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Trpinčenje na delovnem mestu ni vsako nedopustno ali negativno ravnanje delodajalca, 
sodelavca ali podrejenega, ampak gre za objektivizirano obliko moralno in etično spornega ter 
očitno negativnega ravnanja. Odločilno v takih primerih je, kako bi ravnanje videla in ga 
ocenila povprečna oseba, tako da različna karakteristično pogojena ravnanja ali vsake reakcije 
posameznikov v določenih okoliščinah ne moremo pripisati delodajalcu. V nalogi sem 
celovito predstavila trpinčenje na delovnem mestu, pri tem pa sem se osredotočila predvsem 
na njegove pravne vidike, kot so razvoj do zakonske materije, opredelitev in razmejitev od 
drugih oblik kršitev. Po natančnejši pravni podlagi sledi psihosocialni pregled različnih vrst, 
faz in vzroke trpinčenja na delovnem mestu, ker se mi zdi to bistveno za celostno 
razumevanje zadevnega problema, nadalje pa sem natančneje opisala pravne ukrepe preko 
opozorila do zahteve za sodno varstvo in naloge pristojnih oseb oziroma organov. V drugem 
delu sem predstavila bistveno stališče slovenske sodne prakse in nekatere tuje odločbe, saj gre 
za pravni termin, ki ga zapolnjujejo sodišča. Slednja so predvsem v smislu sistematičnosti in 
dolgotrajnosti oblikovala pogoj, da mora iti za nezakonita ravnanja vsaj na tedenski ravni v 
okviru najmanj polletnega obdobja.  
Ključne besede: trpinčenje na delovnem mestu, elementi trpinčenja, ureditev trpinčenja, 
pravna sredstva, vloga Inšpektorata za delo, pristojnosti Varuha človekovih pravic, sodna 














Mobbing in the workplace does not encompass all examples of unacceptable or negative 
treatment enacted by employer, colleague or subordinate, but presents an objectified form of 
morally or ethically controversial and evidently negative treatment. A decisive point in such 
cases is a way in which a treatment would be considered and estimated by an average person, 
what means that various characteristically caused actions or reactions of individuals in certain 
circumstances cannot be exclusively attributed to employer. In the master's thesis I 
comprehensively presented mobbing in the workplace. Especially, I focused on its legal 
aspects, such as development of legal matter, definition and distinction from other kinds of 
violations. After detailed description of legal standing follows psychosocial review of various 
types, stages and reasons for mobbing in the workplace, because it seems crucial for a 
comprehensive understanding of this problem. Furthermore, I more thorough described legal 
measures, which range from admonition to request for judicial remedies, as well as duties of 
authorized persons and bodies. In the second part of the master's thesis I provided essential 
standpoint of the Slovene case-law and some foreign court decisions, because mobbing is a 
legal term, which is interpreted by courts. The latter primarily in a sense of method and 
lastingness formed a condition, that mobbing refers to illegal actions which appear at least 
once a week in a period of at least half a year. 
Keywords: mobbing in the workplace, elements of mobbing, regulation of mobbing, legal 
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V sodobnem svetu, kjer imajo človekove pravice in ustavna jamstva velik pomen in 
predstavljajo osnovo za delovanje sodobne družbe,1 se s pravno ureditvijo še vedno ne more 
zaobseči vseh oblik kratenja posameznikovih pravic. Praksa je vedno za korak v prednosti 
pred zakonodajalcem in tako se med drugimi načini izjalovitve pravic pojavljajo tudi nove 
modernizirane oziroma prefinjene oblike nasilja med ljudmi.  
V pričujočem magistrskem diplomskem delu se bom natančneje osredotočila na bolj ali manj 
flagrantno trpinčenje na delovnem mestu, ki je v praksi zlasti poznano pod tujko mobing. V 
skladu z zakonsko definicijo in opredelitvijo razlik v naslednjem poglavju bom vseskozi 
striktno uporabljala zgolj izraz trpinčenje na delovnem mestu, kljub morebitnim drugačnim 
poimenovanjem teorije ali sodne prakse. Nalogo bom razdelila na dva velika sklopa, in sicer 
bom najprej pravno opredelila sam pojem in poiskala pravno podlago, nadalje pa bom 
definirala različne vrste, faze in morebitne vzroke trpinčenja na delovnem mestu.  
Ali ta pojav delavci sploh uspešno zaznavajo in se znajo lotiti reševanja? Menim, da gre za 
naraščajoč trend v današnji družbi zaradi vse večje zahtevnosti delodajalca po delovni 
uspešnosti in rezultatih ter tudi iz razloga novodobne digitalizacije, ki pa ga ne smemo sprejeti 
ali tolerirati oziroma podpirati niti kot posamezniki niti kot celotna družba. Za celovito 
razumevanje pojava in odgovor na zgornje vprašanje bom povzela tudi psihološke, 
zdravstvene in sociološke vidike trpinčenja, ki so teoretično pogosteje obravnavani,2 vendar 
bom v ospredju poglobljeno prikazala predvsem osrednji pravni pogled na ureditev trpinčenja 
na delovnem mestu in možne ukrepe ter podlage za sodno varstvo. Pri tem me predvsem 
zanimajo možne pravne poti in postopki ter pristojnosti državnih ali neodvisnih ustanov, ki so 
zadolžene za varstvo človekovih pravic in delavčeve integritete. 
Pod drugi sklop bom umestila predstavitev konkretnih primerov slovenske in evropske sodne 
prakse ter morebitnih drugih mnenj, kjer bom natančneje poudarila še dejanska in pravna 
stališča in kriterije s strani sodne prakse. Uporabila bom pomembnejše vidike sodne prakse, 
pa ne le zaradi bolj slikovitih in resničnih problemov, temveč  predvsem zato, ker pravne 
termine oziroma pojme dejansko definirajo in tvorijo sodišča skozi konkretne primere, kar je 
torej treba upoštevati pri razlagi pojmov in nadaljnjih pravnih postopkih. Postavila sem si 
hipotetično predpostavko, da v realnem življenju veliko zaposlenih doživlja elemente 
                                                             
1 Cerar, M., O naravi človekovih pravic in dolžnosti, v: Temeljne pravice (1997), str. 53-56. 
2 Pirnat P., T., Koliko stane mobing?, Pravna praksa, št. 44/2011, str. 15; Mordej, A., Premajhna ozaveščenost o 
mobingu, Pravna praksa, št. 44/2010, str. 10. 
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trpinčenja na delovnem mestu, vendar se ne odločijo za varstvo svojih pravic ali pa jih 
uveljavljajo neuspešno. V ta namen bom podrobneje razčlenila elemente trpinčenja, ki naj bi 
bili izpolnjeni, da je sodba pozitivna oziroma kakšni so na drugi strani razlogi sodišča, da je 
odločitev negativna. Ne nazadnje bom demonstrirala tudi pozitivne in negativne vidike na 
sistematiko izbrane zadeve ter zagovarjala svoje stališče.  
Delavcev, ki so jim na delovnem mestu v okviru tega koncepta kršene temeljne človekove 
pravice, kot sta človekovo dostojanstvo in integriteta, na nasprotni strani pa jim stojijo 
hierarhično razmerje do delodajalca ali pa čredni nagon sodelavcev oziroma njihova 
kolektivna premoč, je v času konkurenčnosti in etiketiranja ter izločitve posameznikov 
namreč vedno več. Poleg tega je število prostih delovnih mest v Sloveniji manjše od iskalcev 
zaposlitve, zato so delavci za ohranitev svoje zaposlitve pripravljeni potrpeti ali tolerirati 
marsikaj, kar bi sicer objektivni povprečni opazovalec moral zaznati kot družbeno sporno in 
zakonsko nesprejemljivo ravnanje. 
O izbrani tematiki ne želim pisati samo iz nadpisanih razlogov, ampak tudi iz lastnih izkušenj 
in zaradi aktualnosti ter želje po raziskovanju konkretnih primerov iz tega področja, poleg 
tega pa mi je ideja vzbudila veliko zanimanje in mi bo v nadaljevanju vse do sklepne misli 
predstavljala izziv, saj je kakršnokoli vrsto trpinčenja na delovnem mestu treba na neki način 










2. OPREDELITEV IN ELEMENTI TRPINČENJA NA DELOVNEM MESTU 
Trpinčiti oziroma za marsikoga pogovorno in slikovno bližji glagol maltretirati nekoga 
zajema grda ravnanja do sočloveka, s katerim mu povzročamo trpljenje.3 Vsako trpinčenje 
pomeni poseg v človekove osebnostne pravice, ki so kot temeljne pravice oziroma svoboščine 
varovane že na ravni Ustave. Za namene pričujočega dela se osredotočimo na kraj izvajanja 
trpinčenja: delovno mesto, kar teoretično vključuje tudi prihod in odhod z dela oziroma čas, 
ko je delavec v stiku z ostalimi sodelavci, podrejenimi ali nadrejenimi. V sodobnem času 
digitalizacije in vsesplošnega tehničnega napredka4 ne gre striktno zgolj za delovno mesto, 
temveč delovno okolje, ko smo bolj ali manj v smislu efektivnega delovnega časa povezani s 
službo oziroma na voljo tudi doma, na primer preko telefona ali elektronske pošte.  
Opredelitev trpinčenja na delovnem mestu je podana v krovnem Zakonu o delovnih razmerjih 
v četrtem odstavku 7. člena,5 po katerem je izrecno poudarjena prepovedanost takšnih 
ravnanj, kar je bilo kot kaznivo vzpostavljeno že z novelo prej veljavnega ZDR v letu 2007.6 
V skladu z veljavno zakonodajo so elementi trpinčenja na delovnem mestu:  
1. ponavljajoče se ali sistematično ravnanje, 
2. ki je graje vredno oziroma očitno negativno in žaljivo, 
3. usmerjeno proti posameznemu delavcu na delovnem mestu ali v zvezi z delom. 
Trpinčenje je torej posledica sistematičnega oziroma načrtnega in dlje časa trajajočega 
slabega ali žaljivega ravnanja, ki ni vezano na kakšno osebno okoliščino tarče oziroma žrtve. 
Po navadi je naperjeno v posameznika, ampak ga je možno izvajati tudi do skupine, in sicer 
na vseh ravneh – nad podrejenimi ali sodelavci ali nadrejenimi, vendar je slednje v praksi bolj 
redek pojav.
7
 Večje možnosti za pojav trpinčenja predstavlja delovno okolje, kjer je 
komunikacija med delavci pomanjkljiva in slabša, delavcem ni dana zadovoljiva možnost 
opozarjanja na kršitve oziroma pomanjkljivost ukrepov, zato se zaradi lastnega 
nezadovoljstva napadejo ranljivejšega zaposlenega ali skupino zaposlenih, ki pa so po navadi 
                                                             
3 Komac [et al.], Slovar slovenskega knjižnega jezika 2016 [Elektronski vir], dostopno na URL: 
http://www.fran.si/201/sskj3-slovar-slovenskega-knjiznega-jezika. 
4 Tičar, L., Vpliv digitalizacije na pojav novih oblik dela, v: Delavci in delodajalci (2016), str. 241-255. 
5 »Prepovedano je trpinčenje na delovnem mestu. Trpinčenje na delovnem mestu je vsako ponavljajoče se ali 
sistematično, graje vredno ali očitno negativno in žaljivo ravnanje ali vedenje, usmerjeno proti posameznim 
delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom.« Četrti odstavek 7. člena Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-
1), Ur. l. RS, št. 21/2013.  
6 Z novelo zakona ZDR-A je bil 6.a členu dodan odstavek o prepovedi trpinčenja na delovnem mestu: Zakon o 
spremembah in dopolnitvah Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-A), Ur. l. RS, št. 103/07.  
7 Na pogostejšo prakso izvajanja nad podrejenimi delavci kaže med drugim tudi Pdp 1297/2006 z dne 6. 2. 2008: 
»Mobbing pomeni pojem, ki se uporablja za neočitno izvajanje nasilja nad šibkejšimi.« 
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sicer objektivno gledano uspešnejši, samozavestnejši in bolj priljubljeni od izvrševalcev 
trpinčenja.8 
V Sloveniji se poleg zakonsko podane definicije trpinčenja večkrat uporablja tudi izraz 
mobing – gre za poslovenjen prevod angleškega termina s tega področja, ki pa ima za razliko 
od trpinčenja nekoliko širši pomen, saj vključuje tudi fizičen napad na nekoga.9 Čeprav je bil 
fenomen mobinga zelo pozno zaznan in predstavljen, pa njegove najstarejše znane 
uporabljene formalne tehnike segajo že v leto 1950 oziroma v leto 1960, v čas Vzhodne 
Nemčije, ko so pripadniki tajne policije (t. i. Stasiji) uporabili tehnike mobinga v obliki 
razkroja ukrepov – pri tem je šlo za vsakodnevne rutine z obveščevalnimi metodami 
ustrahovanja in zalezovanja posameznikov.
10
  
Besedo mobing je prvi uporabil leta 1980 švedski profesor in psiholog nemškega rodu Heinz 
Leymann za konfliktno komunikacijo na delovnem mestu, ko se nekdo »spravi« na nekoga 
drugega na delovnem mestu, tako da se napadeni počuti nemočen in diskriminiran ter izrinjen 
iz delovnega okolja oziroma organizacije. Leymann je v svoji sistematični raziskavi ugotovil, 
da je ena od možnih stranskih učinkov mobinga tudi t. i. posttravmatska stresna motnja in je v 
praksi pogosto napačno diagnosticirana.11 Njegova definicija mobinga na delovnem mestu 
vsebuje komunikacijo, ki je sovražna, neetična in sistematična, izvajana s strani enega ali več 
posameznikov najpogosteje proti enemu samemu. Po Leymannovem stališču gre za zelo 
pogosta dejanja oziroma konfliktno komunikacijo, ki se pojavljajo najmanj enkrat tedensko 
ter v daljšem časovnem obdobju minimalno šestih mesecev, napadeni pa se počuti izločen, 
podrejen drugim in diskriminiran. V tem smislu je torej slovenska opredelitev trpinčenja po 
ZDR-1 in glede na sprejeto stališče sodne prakse primerljiva in zgolj v takem pomenu bi 
lahko izraz mobing uporabili kot sinonim trpinčenja na delovnem mestu. Vendar je iz 
strokovnega stališča za izvrševanje mobinga treba imeti točno določen namen povzročitelja, 
ki pa pri trpinčenju ni predpostavljen,12 torej gre v primerih trpinčenja pri povzročiteljih lahko 
za nezavedna ravnanja. Slednja se lahko posredno kažejo v obliki bolezenskih simptomov 
(npr. psihoze) ali osebnostnih karakternih značilnosti (npr. kričanje). 
                                                             
8 Potočnik, M.; Lešnik, A., Mobing v slovenski zakonodaji, Pravna praksa, št. 37/2008, str. 12.  
9 V angleščini se uporablja izraz mobbing, izhajajoč iz glagola to mob somebody, ki v prevodu dobesedno 
pomeni zgrniti se na nekoga.  
10 Članek govori o uradno poimenovanem razkroju ukrepov (die Zersetzung) in o tem, da je bilo ustrahovanje 
posameznikov oziroma določene skupine ljudi v NDR organizirano s strani države: Buß, F.; Philipp, J.; 
Stegmann S., Mobbing in der DDR war staatlich organisiert, dostopno na URL: http://www.braunschweiger-
zeitung.de/region/article151493417/Mobbing-in-der-DDR-war-staatlich-organisiert.html. 
11 Leymann, H., Mobbing and Psychological Terror at Workplaces, v: Violence and Victims 5 (1990), str. 119-
120, dostopno na URL: http://www.mobbingportal.com/LeymannV&V1990(3).pdf. 
12 Povzeto po Brečko, D., Pravni vidiki mobinga v teoriji in praksi, v: Pravosodni bilten (2011), str. 229-247. 
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Pri trpinčenju gre za psihično in čustveno nasilje na delovnem mestu, ki pa se od pomena 
nasilja poglavitno razlikuje, kar je poudaril tudi slovenski ZDR-1: trpinčenje vsebuje 
ponavljanje in sistematičnost negativnih dejanj zoper nekoga, medtem ko pod kakršnokoli 
obliko nasilja uvrščamo že zgolj enkratno dejanje.13 V tem smislu je torej trpinčenje zaradi 
sistematičnosti oziroma ponavljanja gradirana oblika psihičnega in čustvenega nasilja, zato 
teh dveh izrazov ni mogoče enačiti. Iz enakega razloga trdim, da kot tujo sopomenko ne 
moremo uporabiti besede bullying, ker gre za bolj odkrito obliko praviloma fizičnega 
ustrahovanja oziroma nadlegovanja, ki se je razvila iz prakse nasilja med otroki v šolah in se 
še vedno največkrat pojmuje za tovrstno nasilje,14 zato je ta tujka za predmetno temo 
neprimerna.  
Prav tako iz pravnega vidika ni pravilno enačiti trpinčenja na delovnem mestu z 
nadlegovanjem na delovnem mestu (v angleščini harassment at workplace) oziroma 
diskriminacijo. Najprej je te termine razločil de iure že sam zakon, saj jih navaja v različnih 
členih in odstavkih, razlog pa je v različnem pomenu in definicijah. Trpinčenje na delovnem 
mestu namreč ni utemeljeno na osebni okoliščini pri oškodovancu in enkratnosti dejanja, 
medtem ko je za nadlegovanje in diskriminacijo osebna okoliščina nujna predpostavka.15 
Poleg tega je za diskriminacijo pomembnejša fizična komponenta in diskriminiranje 
posameznika zaradi njegovih pomanjkljivosti, zato je navzven takoj razvidno, medtem ko ima 
pri trpinčenju večjo vlogo psihično nasilje in se izvaja tudi nad uspešnimi in priljubljenimi 
zaposlenimi, zaradi nepovezanosti ravnanj pa žrtev in drugi trpinčenja niti ne prepoznajo. 
Vršilec diskriminacije ima sam slabosti in pomanjkljivosti ter jo izvaja zaradi pomanjkanja 
samodiscipline in dokazovanja večvrednosti. Pri trpinčenju pa so nameni drugačni, 
izvrševalec se s strani žrtve počuti ogroženega, zato zaradi pomanjkanja samozavesti in svojih 
lastnih sposobnosti ter strokovnosti izvaja trpinčenje za zatiranje ogroženosti.16  
                                                             
13 Brečko, M., Recite mobingu ne, obvladovanje psihičnega in čustvenega nasilja (2010), str. 18. 
14 V skladu z definicijo dostopno na URL: https://www.stopbullying.gov/what-is-bullying/definition/index.html.  
Navedeno je razvidno tudi na podlagi vsesplošnega raziskovanja, najbolj očiten prikaz mojega zgornjega stališča 
se pokaže, če npr. v iskalnik Google (nazadnje preverjeno dne 15. november 2016) napišemo bullying, kjer so 
rezultati na prvi strani vedno povezani z otroškim medvrstniškim nasiljem, z omenjeno tujko je enaka povezava 
izkazana tudi pri večini tujih člankov. Najprimernejši izraz v angleščini je po mojem mnenju v skladu z 
Leymannovo definicijo mobbing. 
15 Uran, J., Delovnopravni pogled inšpekcijskega nadzora v zvezi z nadlegovanjem in trpinčenjem na delovnem 
mestu, dostopno na URL: 
http://www.id.gov.si/fileadmin/id.gov.si/pageuploads/Varnost_in_zdravje_pri_delu/KONFERENCE/6_Konferen
ca/uran-dop.pdf. 





Trpinčenje lahko tako posledično privede do diskriminacije, sicer pa ne spada med oblike 
diskriminacije. Dodatno gre pri nadlegovanju za nadpomenko trpinčenja in se lahko kaže v 
obliki zastraševanja ali ponižanja,  torej gre pri nadlegovanju za vsako negativno ravnanje, ki 
posledično ustvari neprijetnost in strah na delovnem mestu.  
3. PRAVNA PODLAGA TRPINČENJA V TUJIH PRAVNIH AKTIH 
3.1. V mednarodnih okvirih 
Ker prepoved trpinčenja na delovnem mestu izvira iz pravice do človekovega dostojanstva, 
enakosti, spoštovanju in neodvisnosti vsakega posameznika, je najprej treba pogledati začetne 
ureditve in se vrniti prav na osnove, torej na priznavanje pravice do dostojanstva in potem 
preko razvoja do današnje ureditve. Trpinčenje na delovnem mestu v širšem pomenu spada 
tudi med varovanje zdravja in varnosti pri delu. Na tem mestu je treba predstaviti prvi 
mednarodni dokument poskusa urejanja človekovih pravic in odnosov na splošno, ki ga je 
izdala Generalna skupščina Organizacije združenih narodov (Generalna skupščina ZN) leta 
1948. Poimenovali so jo Splošna deklaracija človekovih pravic in je začrtala osnovo 
človekovih pravic s priznanjem človekovega »prirojenega dostojanstva vseh članov človeške 
družbe in njihovih enakih in neodtujljivih pravic temelj svobode, pravičnosti in miru na 
svetu«.17 Pravno sicer ni bila zavezujoča, pomenila pa je temelj za izdajo dveh pravno 
zavezujočih konvencij v letu 1966: Mednarodni pakt o državljanskih in političnih 
svoboščinah18 in Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih svoboščinah,19 ki je 
prvi določil osnovne pravice in svoboščine delavca. 
Zelo veliko vlogo v mednarodnem okviru ima institucija Sveta Evrope, ki je večja 
mednarodna organizacija, trenutno sestavljena iz evropskih 47 držav. Kot prvi in poglavitni 
dokument ter velik uspeh Sveta Evrope je sprejem Evropske konvencije o varstvu človekovih 
pravic in temeljnih svoboščin v letu 1950. Republika Slovenija jo je ratificirala junija 1994, za 
namene prepovedi trpinčenja so zaradi uveljavljanja varstva človekovih pravic in svoboščin 
pred Evropskim sodiščem za človekove pravice pomembni predvsem naslednji členi: 
o 3. člen (prepoved mučenja): »Nikogar se ne sme mučiti ali nečloveško in ponižujoče z 
njih ravnati ali ga kaznovati.« 
                                                             
17 Splošna deklaracija človekovih pravic, sprejela Generalna skupščina Združenih narodov 10. decembra 1948 z 
resolucijo št. 217 A (III). 
18 Mednarodni pakt o državljanskih in političnih svoboščinah, sprejela Generalna skupščina Združenih narodov 
16. decembra 1966 z resolucijo št. 2200 A (XXI), veljava od 23. marca 1976. 
19 Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih svoboščinah, sprejela Generalna skupščina Združenih 
narodov 16. decembra 1966 z resolucijo št. 2200 A (XXI), veljava od 3. januarja 1976. 
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o 8. člen (pravica do spoštovanja zasebnega in družinskega življenja): »Vsakdo ima 
pravico do spoštovanja svojega zasebnega in družinskega življenja, svojega doma in 
dopisovanja.  
Javna oblast se ne sme vmešavati v izvrševanje te pravice, razen če je to določeno z 
zakonom in nujno v demokratični družbi zaradi državne varnosti, javne varnosti ali 
ekonomske blaginje države, zato, da se prepreči nered ali zločin, da se zavaruje 
zdravje ali morala ali da se zavarujejo pravice in svoboščine drugih ljudi.« 
o 14. člen (prepoved diskriminacije): »Uživanje pravic in svoboščin, določenih s to 
Konvencijo je zagotovljeno vsem ljudem brez razlikovanja glede na spol, raso, barvo 
kože, jezik, vero, politično ali drugo prepričanje, narodnosti ali socialni izvor, 
pripadnost narodni manjšini, lastnino, rojstvo ali kakšne druge okoliščine.«20   
Naša država je kot članica Sveta Evrope 10. aprila 1999 ratificirala tudi Evropsko socialno 
listino, ki določa osnovne socialne pravice delavcev in je za izvajanje nadzora vzpostavila 
sistem kolektivnih pritožb. Med drugimi so za tematiko prepovedi trpinčenja na delovnem 
mestu pomembne določbe 3. člena o pravici do varnih in zdravih delovnih pogojev in 11. 
člena o pravici do varstva zdravja ter 26. člena o pravici do dostojanstva pri delu. V slednjem 
členu je v 2. točki določila, da morajo pogodbenice po posvetu z delavskimi in delodajalskimi 
organizacijami pospeševati »osveščanje, obveščanje in zaščito pred ponavljajočimi graje 
vrednimi ali očitno negativnimi in žaljivimi dejanji, usmerjenimi proti posameznim delavcem 
na delovnem mestu ali v zvezi z delom, in sprejeti vse ustrezne ukrepe za zaščito delavcev 
pred takim ravnanjem«.21 Tej opredelitvi je zelo podobna veljavna slovenska zakonska dikcija 
trpinčenja v ZDR-1, predvsem glede elementov, ki jih vsebuje prepovedano ravnanje. 
V tej točki velja opozoriti tudi na delo in prizadevanja Mednarodne organizacije dela (MOD). 
Gre za tristransko oblikovan specializiran organ Združenih narodov (ZN), v katerem od leta 
1919 sodelujejo predstavniki vlad, delodajalcev in delavcev vseh 187 držav članic, in se 
dogovarjajo o standardih dela, političnem razvoju in oblikovanju programov za spodbujanje 
dostojnega dela. Konvencije sicer niso neposredno veljavne, temveč je potrebna njihova 
ratifikacija. MOD spodbuja socialno pravičnost in mednarodno priznane človekove pravice in 
pravice delavcev, že vse od svoje ustanovitve zagovarja socialno pravičnost kot bistven 
dejavnik za univerzalen in trajen mir. Preko številnih konvencij je MOD prispevala k 
                                                             
20 Evropska konvencija o varstvu človekovih pravic in temeljnih svoboščin, Ur. l. RS – Mednarodne pogodbe, št. 
7-41/1994, 13. 6. 1994. 
21 Zakon o ratifikaciji Evropske socialne listine (spremenjene) (MESL), Ur. l. RS – Mednarodne pogodbe, št. 
7/99, 11. 3. 1999. 
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napredovanju gospodarskih in delovnih standardov, zagovarja dostojno zaposlovanje in 
prihodke žensk in moških ter okrepitev tristranskosti in socialnega dialoga.22  
MOD definira trpinčenje kot »namerno uporabo moči proti drugi osebi ali skupini, ki lahko 
povzroči škodo na telesnem, duševnem, duhovnem, moralnem in socialnem razvoju«.23 
Razločiti je možno osebne izkušnje tistih, ki so izkusili trpinčenje na delovnem mestu, ter 
druge ljudi, ki se zavedajo obstoja tega pojava. MOD na področju trpinčenja na delovnem 
mestu še ni objavila nobene konvencije, zato je v tem pogledu aktualna predvsem Konvencija 
št. 155 o varstvu pri delu, zdravstvenem varstvu in delovnem okolju iz leta 1981,24 vendar 
MOD glasno opozarja na ta konstrukt skozi študije in strokovne članke.25 
3.2. V okviru Evropske unije 
Zaradi naše skromne zakonske ureditve prepovedi trpinčenja na delovnem mestu in 
predhodnim slabo obrazloženim zakonodajnim predlogom26 je nujno treba pogledati 
nadnacionalno raven, kjer nam je dana širša usmeritev in podlaga v pravu Evropske unije, 
predvsem pri uveljavljanju prepovedi diskriminacije. Na ravni Evropske unije upodablja 
poleg uvodnih določb Pogodbe o Evropski uniji27 (prej Pogodba o ustanovitvi Evropske 
skupnosti) veliko prelomnico Evropska okvirna direktiva o varnosti in zdravju pri delu 
(Direktiva 89/391 EGS),
28
 natančneje sprejeta 12. junija 1989. Direktiva sicer trpinčenja na 
delovnem mestu posebej ne poudarja, vendar preko varnosti in zdravja pri delu posredno 
vzpostavlja nadaljnjo natančnejšo sistematizacijo. Pomeni namreč postavitev temeljev 
evropske zakonodaje o varnosti in zdravju pri delu ter je s tem de iure pomagala k izboljšanju 
stanja z uvedbo minimalnih varnostnih in zdravstvenih zahtev, pri katerem pa se lahko države 
posamezno odločijo za višji prag in večjo zaščito delavcev.29  
                                                             
22 Dostopno na URL: http://zeneva.predstavnistvo.si/index.php?id=2487. 
23 »Intentional use of power against another person or group that can result in harm to physical, mental, 
spiritual, moral or social development«, dostopno na URL:  
http://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/comparative-information/violence-bullying-and-
harassment-in-the-workplace. 
24 Akt o notifikaciji nasledstva Konvencije št. 155 o varstvu pri delu, zdravstvenem varstvu in delovnem okolju, 
25. 6. 1991. 
25 Npr. Di Martino, V.; Hoel, H.; Cooper, L. C., Preventing Violence and Harassment in the Workplace, Office 
for Official Publications of the European Communities, Luxembourg (2003), str. 4-5, dostopno na URL: 
http://www.uni-mannheim.de/edz/pdf/ef/02/ef02109en.pdf. 
26 Poročevalec Državnega zbora z dne 19. 10. 2012, str. 117. 
27 Pogodba o Evropski uniji z dne 26. 10. 2012, Ur. l. EU, C 326/13. 
28 Direktiva Sveta 89/391/EGS z dne 12. junija 1989 o uvajanju ukrepov za spodbujanje izboljšav varnosti in 
zdravja delavcev pri delu, UL L 183, 29. 6. 1989. 




Na podlagi zgornje okvirne direktive je bilo sprejetih več vrst posebnih direktiv, ki se 
ukvarjajo s posameznimi področji varnosti in zdravja pri delu, kot prva v sklopu je bila 




Evropska komisija je novembra 1991 izdala Priporočilo o varstvu dostojanstva žensk in 
moških pri delu (92/131/ECC), z namenom spodbude k večji ozaveščenosti na vseh področjih 
glede problema spolnega nadlegovanja na delovnem mestu in njegovih posledicah. Države 
članice je pozvala k sprejetju preventivnih ukrepov, ker je vsako ravnanje, ki temelji na spolu 
in vpliva na dostojanstvo, nesprejemljivo.
31
 
Pojem nadlegovanja in nasilja na delovnem mestu se je teoretično razvijal zaradi številčnosti 
takih incidentov, prvič pa je bilo nadlegovanje de iure opredeljeno v 2. členu 3. točke 
evropske Direktive iz junija 2000 o izvajanju načela enakega obravnavanja oseb ne glede na 
raso ali narodnost (2000/43/ES): »Nadlegovanje se šteje za diskriminacijo, če pride do 
nezaželenega ravnanja, povezanega z raso ali narodnostjo, katerega namen ali posledica je 
kratenje dostojanstva osebe in ustvarjanje zastrašujočega, sovražnega, ponižujočega, 
sramotilnega ali žaljivega okolja. V tem smislu se pojem nadlegovanje lahko opredeli v 
skladu z nacionalno zakonodajo in prakso držav članic«.32  
V nadpisani definiciji nadlegovanja je bilo prvič navedeno razlikovanje med fizičnim in 
psihičnim nasiljem oziroma nadlegovanjem. Pred tem je bil psihološki izvor zanemarjen in se 
ni štel kot dejavnik, ki bi bistveno vplival na zdravje delavca, saj je fizično nasilje vedno lažje 
prepoznati.
33
 Pri tem je treba poudariti tudi 15. člen direktive, ki predvideva učinkovite, 
sorazmerne in odvračilne sankcije ter ukrepe, določene s strani posamezne države članice 
glede na direktivo. Ta člen je poleg kazni, ki lahko vsebuje tudi plačilo odškodnine žrtvi, 
predpostavil podlago za odvračilno funkcijo sankcioniranja, da bi torej kakršnokoli vrsto 
nadlegovanja oziroma diskriminacijo z višjimi kaznimi uspešno odvračali, tako da do takih 
ravnanj v praksi sploh ne bi prišlo. 
                                                             
30 Direktiva Sveta 89/654/EGS z dne 30. novembra 1989 o minimalnih zahtevah za varnost in zdravje na 
delovnem mestu, Ur. L. EU L, št. 393/1, 30. 11. 1989. 
31 Commission Recommendation 92/131/EEC of 27 November 1991 on the protection of the dignity of women 
and men at work, Official Journal, L 49, 24. 2. 1992. 
32 Direktiva Sveta 2000/43/ES z dne 29. junija 2000 o izvajanju načela enakega obravnavanja oseb ne glede na 
raso ali narodnost, Ur. l. L 180, 19. 7. 2000. 
33 Di Martino, V.; Hoel, H.; Cooper, L. C., Preventing Violence and Harassment in the Workplace, Office for 




Popolnoma enaka kvalifikacija nadlegovanja in smiselno enako sankcioniranje sta bila 




Koncept nasilja in nadlegovanja ter raznoraznih posegov v človekovo dostojanstvo se je skozi 
leta vedno bolj razvijal, zato je Evropski parlament pozival Evropsko komisijo k razširitvi 
uporabe okvirne direktive oziroma sestavi novega dokumenta, ki bi zagotavljal spoštovanje 
človekovega dostojanstva in delavčeve zasebnosti. Julija 2006 je bila sprejeta Direktiva 
Evropskega parlamenta in Sveta o uresničevanju načela enakih možnosti ter enakega 
obravnavanja moških in žensk pri zaposlovanju in poklicnem delu (2006/54/ES), v kateri je 
izenačila nadlegovanje s diskriminacijo. »Te oblike diskriminacije ne obstajajo le na 
delovnem mestu, temveč tudi v zvezi z dostopom do zaposlitve, poklicnim usposabljanjem in 
napredovanjem. Zaradi tega bi morale biti prepovedane in zanje predvidene učinkovite, 
sorazmerne in odvračilne kazni.«35   
Za razvoj doktrine trpinčenja je treba kot enega izmed najpomembnejših korakov poudariti 
Evropski okvirni sporazum o nadlegovanju in nasilju na delovnem mestu, sprejet dne 26. 
aprila 2007, ki je postavil temelje za zakonsko ureditev preprečevanja trpinčenja na delovnem 
mestu v posameznih evropskih državah. Cilj tega izjemno pomembnega sporazuma, ki so ga 
pripravili evropski socialni partnerji zaradi vpliva nasilja in nadlegovanja na socialne (npr. 
zdravje, delovno vzdušje, zadovoljstvo pri delu) in ekonomske vidike, je reševati 
problematiko vsakršnega nasilja in nadlegovanja na delovnem mestu kolektivno težavo. 
Delodajalec je dolžen varovati delovno okolje v širšem pomenu, torej v zvezi s tem tudi v 
primeru tretjih oseb, ko storilec takih ravnanj sicer ne spada v podjetje. Nadalje je v 
nadpisanem dokumentu poudarjeno, da ima lahko nasilje oziroma nadlegovanje na delovnem 
mestu vpliv na vsakega delavca, ne glede na velikost podjetja, od malih do velikih podjetij, 
zato tega ne bi smeli nikakor tolerirati, ampak ukrepati z različnimi postopki, žrtvam pa naj bo 
ponujena tudi pomoč pri ponovni socialni vključitvi v delovno okolje.36  
                                                             
34 Direktiva Sveta 2000/78/ES z dne 27. novembra 2000 o splošnih okvirih enakega obravnavanja pri 
zaposlovanju in delu, Ur. l. L 303, 2. 12. 2000. 
35 Direktiva 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta  z dne 5. julija 2006 o uresničevanju načela enakih 
možnosti ter enakega obravnavanja moških in žensk pri zaposlovanju in poklicnem delu (preoblikovano), Ur. l. 
EU L 204/23, 26. 7. 2006. 
36 Evropski okvirni sporazum o nadlegovanju in nasilju na delovnem mestu, 26. 4. 2007. Podpisale so ga 
organizacije ETUC (Evropska konfederacija sindikatov), BUSINESSEUROPE (Evropsko delodajalsko 
združenje), UEAPME (Evropsko združenje obrti ter malih in srednjih podjetij) in CEEP (Evropski center 
delodajalcev in podjetij, ki zagotavljajo javne storitve). 
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Evropski parlament, Svet in Komisija so marca 2010 razglasili Listino Evropske unije o 
temeljnih pravicah,
37
 kjer gre v nekem smislu za razširjeno in posodobljeno verzijo Evropske 
konvencije o varstvu človekovih pravic in temeljnih svoboščin,38 ki je bila sprejeta na 
mednarodni ravni s strani Sveta Evrope in njegovih podpisnic. Evropska Listina o temeljnih 
pravicah je pravico človeka do njegovega dostojanstva in spoštovanja navedla v sam vrh (1. 
člen), ker iz tega izhajajo vse človekove pravice. Glede spoštovanja pravic v zvezi z 
delovnimi razmerji velja omeniti predvsem še 15. člen in pravico do svobodne izbire poklica 
ter pravico do dela, prepoved diskriminacije po 21. členu, zapovedano enakost žensk in 
moških v 23. členu, pravico do poštenih in pravičnih delovnih pogojev v 31. členu ter pravico 
do varovanja zdravja po 35. členu.39 
4. UREDITEV TRPINČENJA NA DELOVNEM MESTU V SLOVENSKEM PRAVU 
Če zopet začnemo na temeljni oziroma hierarhično najpomembnejši instanci, jasno 
predstavlja v slovenskem redu najvišji pravni vir Ustava Republike Slovenije,40 ki ji sledijo 
zakoni, nato ratificirane in objavljene mednarodne pogodbe, nadalje uredbe in odločbe 
Evropske unije ter potem še podzakonski predpisi, torej uredbe Vlade, odloki, pravilniki itd., 
in nazadnje splošni predpisi s strani lokalnih skupnosti.41 Na tak način si bodo v tem poglavju 
sledili tudi pravni viri trpinčenja na delovnem mestu, s tem da v zvezi z 8. členom Ustave42 ne 
bom ponavljala ratificiranih mednarodnih pogodb iz prejšnjega poglavja, ker neposredno 
zavezujejo Republiko Slovenijo. 
Za ureditev trpinčenja na delovnem mestu najdemo poglavitno podlago v Ustavi RS v členih 
34 in 35, saj gre pri prepovedi trpinčenja v svojem bistvu za varovanje človekovega osebnega 
dostojanstva in varnosti ter varstvo pravic zasebnosti in osebnostnih pravic, ki so z zgornjimi 
členi ustavno zavarovane. Ustava RS poudarja nedotakljivost človekove telesne in duševne 
celovitosti ter vseh ostalih osebnostnih pravic
43
 in na tak način daje garancijo za prepoved 
                                                             
37 Listina Evropske unije o temeljnih pravicah, Ur. l. EU C 83/389, 30. 3. 2010.    
38 Evropska konvencija o varstvu človekovih pravic in temeljnih svoboščin, Ur. l. RS Mednarodne pogodbe, št. 
7-41/1994, 13. 6. 1994. 
39 Listina Evropske unije o temeljnih pravicah, Ur. l. EU C 83/389, 30. 3. 2010.    
40 Ustava Republike Slovenije (URS), Ur. l. RS, št. 33/91-I. 
41 Kaučič, I., Ustavna ureditev Slovenije (2008). 
42 Člen 8 URS: »Zakoni in drugi predpisi morajo biti v skladu s splošno veljavnimi načeli mednarodnega prava 
in z mednarodnimi pogodbami, ki obvezujejo Slovenijo. Ratificirane in objavljene mednarodne pogodbe se 
uporabljajo neposredno.« 




trpinčenja in posledično kaznovanje kakršnihkoli neželenih ravnanj ali posegov v 
posameznikovo osebno dostojanstvo oziroma celovitost.
44
 
V povezavi s specificiranim trpinčenjem je bil za zagotavljanje in vzpostavitev varnosti in 
zdravja pri delu leta 1999 sprejet Zakon o varnosti in zdravju pri delu,
45
 kjer je v zvezi s 
trpinčenjem na delovnem mestu najpomembnejša določba 5. člena, po kateri je delodajalec 
zavezan k zagotavljanju varnosti in zdravja v zvezi z delom, opravljati preventivne ukrepe ter 
izobraževanja in usposabljanja delavcev. Delodajalec mora skratka na vseh ravneh poskrbeti 
za višjo stopnjo varnosti in zdravja ter ostane v vsakem primeru – tudi če te naloge in cilje 
naloži strokovnemu delavcu – vedno odgovoren za izvajanje oziroma opustitev.  
Nadalje je bil v letu 2002 sprejet Zakon o enakih možnostih žensk in moških,46 kjer poleg 
samega namena zakona predstavljajo temelj preprečitve trpinčenja na delovnem mestu 
določbe o prepovedi spolnega nasilja ter posredne in neposredne diskriminacije v 5. členu 
ZEMŽM ter o splošnih in posebnih ukrepih za preprečevanje neenakega obravnavanja. S tem 
zakonom sta bila z zdaj neveljavnima 20. in 21. členom uvedena tudi obravnavanje primerov 
domnevne neenakosti in institut zagovornika načela enakosti, ki je bil imenovan s strani 
Vlade RS. Enako je organiziranost in obseg nalog zagovornika določal tudi sedaj nič več 
veljaven Zakon o uresničevanju načela enakega obravnavanja.47 Zagovornik je tako bil 
strokovni uslužbenec urada za enake možnosti Vlade, kar organizacijsko in pravno gledano ni 
bilo ustrezno, saj zagovornik ni mogel biti popolnoma neodvisen pri opravljanju svojih 
funkcij.  
Kot nadgradnja obeh zgornjih zakonov, pri čemer je ZUNEO z uveljavitvijo novega zakona 
prenehal veljati, je bil letos spomladi sprejet Zakon o varstvu pred diskriminacijo,
48
 ki je v 
slovenski pravni red prenesel tudi nekatere od v prejšnjem poglavju omenjenih direktiv 
Evropske unije: 
- že omenjeno Direktivo Sveta 2000/43/ES z dne 29. junija 2000 o izvajanju načela 
enakega obravnavanja oseb ne glede na raso ali narodnost, 
- prav tako tudi predstavljeno Direktivo Sveta 2000/78/ES z dne 27. novembra 2000 o 
splošnih okvirih enakega obravnavanja pri zaposlovanju in delu, 
                                                             
44 Člen 34 URS: »Vsakdo ima pravico do osebnega dostojanstva in varnosti.« 
45 Zakon o varnosti in zdravju pri delu (ZVDZ-1), Ur. l. RS, št. 43/11. 
46 Zakon o enakih možnostih žensk in moških (ZEMŽM), Ur. l. RS, št. 59/02. 
47 Členi 11-11c Zakona o uresničevanju načela enakega obravnavanja (ZUNEO), Ur. l. RS, št. 93/07 (neveljaven 
predpis). 
48 Zakon o varstvu pred diskriminacijo (ZVarD), Uradni list RS, št. 33/16. 
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- Direktivo Sveta 2004/113/ES z dne 13. decembra 2004 o izvajanju načela enakega 
obravnavanja moških in žensk pri dostopu do blaga in storitev ter oskrbi z njimi,49 
- že poudarjeno Direktivo Evropskega parlamenta in Sveta 2006/54/ES z dne 5. julija 
2006 o uresničevanju načela enakih možnosti ter enakega obravnavanja moških in 
žensk pri zaposlovanju in poklicnem delu (preoblikovano), 
- ter tudi že specificirano Direktivo Evropskega parlamenta in Sveta 2014/54/ES z dne 
16. aprila 2014 o ukrepih za lažje uresničevanje pravic, podeljenih delavcem v okviru 
prostega gibanja delavcev. 
 
Zakon torej celovito ureja prepoved in varstvo pred diskriminacijo fizične oziroma pravne 
osebe na vseh ravneh tako družbenega življenja kot tudi na pravnih področjih. V skladu z 
evropskimi zahtevami po samostojnosti in neodvisnosti državnega organa za preprečevanje in 
odpravo diskriminacije je bila pomembna sprememba sprejeta pri zagovornikih, ki so po 
veljavni ureditvi neodvisno telo. Na podlagi 23. člena ZVarD je namreč zagovornik na 
predlog predsednika republike imenovan s strani državnega zbora in mu je z 19. in 20. členom 
zajamčena neodvisnost in ne sme biti deležen obvezujočih napotkov v zvezi s strokovnimi 
vprašanji njegovih nalog. 
Na tem mestu velja omeniti še nekoliko manj znan Zakon o duševnem zdravju in ureja sistem 
duševnega zdravljenja, ki je za obravnavo trpinčenja pomemben v 3. členu, po katerem je 
»kakršna koli oblika zapostavljanja na podlagi duševne motnje je prepovedana.«50 Nadalje 
določa tudi vsem enako dostopno obravnavo in varstvo človekovega dostojanstva.  
Na področju javnih uslužbencev je treba v zvezi s trpinčenjem nujno predstaviti še ureditev 
Zakona o javnih uslužbencih.51 Za to skupino posameznikov, ki sklenejo delovno razmerje v 
javnem sektorju, namreč velja, da se uporabljajo ZDR-1 in podpisane kolektivne pogodbe, 
razen če določbe ZJU ali poseben zakon določene zadeve ureja kako drugače. V 15. členu in 
15.a členu ZJU je še posebej poudaril preprečevanje šikaniranja in ravnanj, ki ogrožajo 
opravljanje dela javnega uslužbenca, prepoveduje tudi vsako fizično, verbalno in neverbalno 
ravnanje, ki ima temelj na osebnih okoliščinah, in povzroča neprijetno delovno okolje. Zaradi 
višjega odstotka zaznavanja trpinčenja v državni upravi52 je bila v letu 2009 sprejeta tudi 
                                                             
49 Direktiva Sveta 2004/113/ES z dne 13. decembra 2004 o izvajanju načela enakega obravnavanja moških in 
žensk pri dostopu do blaga in storitev ter oskrbi z njimi, Ur. l. L 373, 21. 12. 2004. 
50 Zakon o duševnem zdravju (ZDZdr), Ur. l. RS, št. 77/08. 
51 Zakon o javnih uslužbencih (ZJU), Ur. l. RS, št. 63/07. 
52 T. i. »branžni mobing« naj bi bil v primerjavi z ostalimi dejavnostmi najvišji ravno v državni upravi, zabeležen 
je v višini 14 odstotkov. Povzeto po: Brečko, D., Recite mobingu ne, obvladovanje psihičnega in čustvenega 
nasilja (2010), str. 24-25. 
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Uredba o ukrepih za varovanje dostojanstva zaposlenih v organih državne uprave,53 ki se 
uporablja še do sprejetja ustreznega podzakonskega akta.  
Po slovenskem Kazenskem zakoniku je po 197. členu kaznivo tudi šikaniranje na delovnem 
mestu,
54
 če se s spolnim nadlegovanjem, psihičnim nasiljem, trpinčenjem ali neenakopravnim 
obravnavanjem vzbudi drugemu zaposlenemu na delovnem mestu ali v zvezi z delom 
ponižanje ali prestrašenost. Slabo in negativno ravnanje je vsebovano kot ena izmed zakonsko 
določenih biti kaznivega dejanja, vendar pa gre pri naštetih zakonskih znakih za dejanja, ki so 
lahko tudi le enkratne narave in ni nujno, da so izvedena večkrat ali dolgotrajno. Pri kaznivih 
ravnanjih gre za takšna človekova dejanja, ki so objektivno zaznavna kot sprememba v 
zunanjem svetu in določena kot kazniva ter predstavljajo hujši napad na pravno dobrino v 
obliki poškodbe ali resne ogrozitve, za katere je določena zaporna kazen55 – za šikaniranje na 
delovnem mestu je predvidena zaporna kazen do dveh oziroma do treh let. V skladu z 281. 
členom KZ-1 je kaznivo in določena zaporna kazen do treh let tudi za ravnanje, kjer uradna 
oseba opusti ovadbo kaznivega dejanja ali storilca, če je predpisana kazen najmanj treh let 
zapora in se preganja po uradni dolžnosti. 
Za razliko od trpinčenja na delovnem mestu po ZDR-1, po katerem lahko povzročitelj 
trpinčenje izvede tudi nehote oziroma nevede, je za izpolnjenost temeljnega elementa 
kaznivega dejanja šikaniranja na delovnem mestu potrebno človekovo voljno ravnanje, torej 
se mora človek zavedati svojih dejanj v smislu direktnega ali eventualnega naklepa. Pri tem je 
pomembno poudariti dejstvo, da so kazenskopravne dobrine nedisponibilne in potencialna 
žrtvina privolitev v kaznivo dejanje ne more vplivati na protipravnost storilčevega dejanja, 
tako da pravilo volenti non fit iniuria v dotičnih primerih ne velja in se privolitev 
oškodovanca ne upošteva, zato tako dejanje ostane kaznivo.56 
4.1. Ureditev v Zakonu o delovnih razmerjih 
V Zakon o delovnih razmerjih je bila prepoved trpinčenja na delovnem mestu uvedena kot 
noviteta v letu 2007, pred tem pa, razen splošne obveznosti delodajalca o varovanju in 
spoštovanju delavčeve osebnosti,57 take lex specialis ureditve nismo poznali. V veljavnem 7. 
členu ZDR-1 je najprej podana opredelitev in prepoved kakršnegakoli nadlegovanja, nato pa 
                                                             
53 Uredba o ukrepih za varovanje dostojanstva zaposlenih v organih državne uprave, Ur. l. RS, št. 36/09. 
54 Člen 197 Kazenskega zakonika (KZ-1), Ur. l. RS, št. 50/12. 
55 O pojmu kaznivega dejanja in njegovih sestavinah: Korošec, D.; Ambrož, M.; Filipčič, K.; Jakulin, V., 
Materialno kazensko pravo (2015). 
56 Korošec, D., O kazenskopravnih dobrinah na področju delovnega prava in prava socialne varnosti, v: 
Prepoved diskriminacije: med varstvom človekovih pravic in konkurenčnostjo delodajalca (2007), str. 223-241. 
57 Člen 46 ZDR-1. 
20 
 
je v 4. odstavku definirana prepoved trpinčenja na delovnem mestu,58 ki je podrobneje 
razčlenjena in prikazana v 2. poglavju pričujoče naloge. Nadalje je v 5. odstavku uzakonjena 
prepoved kaznovanja delavca, ki je na kakršenkoli način uveljavljal svoje pravice trpinčenja. 
Določba 7. člena ZDR-1 je posledica večletnega razvoja spoštovanja človekovega 
dostojanstva ter njegove osebnosti in zasebnosti, treba pa jo je brati in uporabljati skupaj z 
nadaljnjima členoma 8 in 46, saj skupaj v celoti pomenijo ureditev prepovedi trpinčenja na 
delovnem mestu in varstvo šibkejšega zaposlenega.59   
Ob sprejetju novega ZDR-1 leta 2013 je bil v zakon z 8. členom poleg prepovedi trpinčenja na 
delovnem mestu za primere kršitve prepovedi diskriminacije ali trpinčenja dodan nov institut 
odškodninske odgovornosti delodajalca in denarne odškodnine za premoženjsko in 
nepremoženjsko škodo,60 kar zopet predstavlja specificirano ureditev. Pri členu 8 gre 
predvsem za konkretizacijo za primere trpinčenja glede na splošnejši 179. člen ZDR-1 in 
zahtevo po preventivni funkciji. Potencialnemu oškodovancu morebitno napačno sklicevanje 
na pravo zaradi uveljavljenega pravila iura novit curia ne bo predstavljalo problema pri 
uresničevanju svojih pravic. Razen ponesrečene opredelitve nepremoženjske škode neke 
zaznavne spremembe nova določba ni prinesla, ker je že pred tem zakon vzpostavljal splošno 
odškodninsko odgovornost v zvezi s 179. členom ZDR-1 in 179. členom Obligacijskega 
zakonika.
61
 Določbe členov 8 ZDR-1 in 179 Obligacijskega zakonika62 se dopolnjujejo, zato 
se mora škoda izkazati v eni izmed pravno priznanih oblik po splošnem civilnem pravu in v 
ZDR-1 s tem ni bila uvedena nova oblika nepremoženjske škode, temveč mora obstajati 
                                                             
58 »Prepovedano je trpinčenje na delovnem mestu. Trpinčenje na delovnem mestu je vsako ponavljajoče se ali 
sistematično, graje vredno ali očitno negativno in žaljivo ravnanje ali vedenje, usmerjeno proti posameznim 
delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom.« Četrti odstavek 7. člena Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-
1), Ur. l. RS, št. 21/2013. 
59 Bečan, I. [et al.], Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), s komentarjem, (2016), str. 62. 
60 »V primeru kršitve prepovedi diskriminacije ali trpinčenja na delovnem mestu je delodajalec kandidatu 
oziroma delavcu odškodninsko odgovoren po splošnih pravilih civilnega prava. Kot nepremoženjska škoda, ki je 
nastala kandidatu ali delavcu, se štejejo tudi pretrpljene duševne bolečine zaradi neenake obravnave delavca 
oziroma diskriminatornega ravnanja delodajalca oziroma zaradi nezagotavljanja varstva pred spolnim ali 
drugim nadlegovanjem ali trpinčenjem na delovnem mestu v skladu s 47. členom tega zakona, ki ga je utrpel 
kandidat ali delavec. Pri odmeri višine denarne odškodnine za nepremoženjsko škodo se mora upoštevati, da je 
ta učinkovita in sorazmerna s škodo, ki jo je utrpel kandidat oziroma delavec in da odvrača delodajalca od 
ponovnih kršitev.« Člen 8 ZDR-1. 
61 Tako tudi: Bečan, I. [et al.], Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), s komentarjem, (2016), str. 69, ter sodba 
VIII Ips 69/2008 z dne 22. 6. 2010. 
62 Člen 179/1 Obligacijski zakonik (OZ), Ur. l. RS, št. 97/07: »Za pretrpljene telesne bolečine, za pretrpljene 
duševne bolečine zaradi zmanjšanja življenjske aktivnosti, skaženosti, razžalitve dobrega imena in časti ali 
okrnitve svobode ali osebnostne pravice ali smrti bližnjega in za strah pripada oškodovancu, če okoliščine 
primera, zlasti pa stopnja bolečin in strahu ter njihovo trajanje to opravičujejo, pravična denarna odškodnina 
neodvisno od povračila premoženjske škode, pa tudi če premoženjske škode ni.« 
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duševno trpljenje in delodajalčeva opustitev varstva ni dovolj, o katerem bom več predstavila 
v nadaljevanju pri sodnem varstvu.
63
    
Bistvena pa je torej izrecna uvedba preventivne oziroma kaznovalne funkcije denarne 
odškodnine, ki naj bi bila sicer na splošno v civilnem pravu prepovedana in pridržana državi v 
sklopu kazenskega prava, vendar je v Sloveniji veliko institutov in posameznih določb v 
zakonih kaznovalno naravnanih, tako da taka eksplicitna dovoljenost v ZDR-1 ni novost, je pa 
vsekakor dobrodošla.64  
Z ZDR-1 je delodajalcu poleg zgornjih prepovedi in varstva pred trpinčenjem v sklopu 
varstva dostojanstva delavca pri delu naložena obveznost zagotavljanja delovnega okolja, »v 
katerem noben delavec ne bo izpostavljen spolnemu in drugemu nadlegovanju ali trpinčenju s 
strani delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev«.65  
V skladu z zgornjim členom mora delodajalec zagotoviti tudi ustrezne zaščitne ukrepe 
(notranji akti, obveščanje, posebni zaupnik itd.), ker je delodajalec za ravnanja svojih 
zaposlenih odgovoren na podlagi 147. člena OZ. Gre za posebno objektivno odgovornost 
delodajalca za ravnanja svojih delavcev v okviru oblike krivdne odgovornosti za drugega. 
Tako lahko delodajalec svojo odgovornost ovrže, in sicer v primeru, da dokaže, »da je 
delavec v danih okoliščinah ravnal tako, kot je bilo treba«.66 Delavec namreč kot podrejen 
subjekt opravlja delo v korist druge osebe, ki je pri delovnih razmerjih delodajalec, in je v 
takih razmerah zasledovan delodajalčev interes. Pri tem je treba poudariti razlikovanje od 
delodajalčeve objektivne odgovornosti v zvezi z drugim odstavkom 131. člena OZ, po kateri 
je delodajalec odgovoren za nevarno dejavnost ali stvar, saj je delodajalec po 147. členu OZ 
subjektivno odškodninsko odgovoren – njegova krivda se domneva in se presoja po njemu 
lastnih merilih. Za delodajalca pa veljajo strožja merila zaradi strokovnosti in višjega 
standarda skrbnosti, zato se v primerjavi z delavcem ne bo mogel tako hitro razbremeniti 
odgovornosti.
67
   
V odškodninskem zahtevku neposredno proti povzročitelju na podlagi njegovega naklepnega 
ravnanja ali pa proti delodajalcu zaradi opustitve varstva mora trpinčeni delavec kot tožnik 
zatrjevati izpolnjenost vseh štirih predpostavk odškodninske odgovornosti: protipravnost 
                                                             
63 Bečan, I. [et al.], Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), s komentarjem, (2016), str. 70. 
64 Več o tem: Možina, D., Povrnitev škode zaradi diskriminacije in trpinčenja na delovnem mestu, nekaj misli ob 
8. členu ZDR-1, v: Izbrani vidiki ustavnega, civilnega in gospodarskega prava, liber amicorum Lojze Ude 
(2016), str. 384-388. 
65 Člen 47 ZDR-1. 
66 Člen 147/1 OZ. 
67 Juhart, M.; Plavšak, N., Obligacijski zakonik (OZ), s komentarjem, (2003), str. 835-840. 
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ravnanja, škoda, vzročna zveza med protipravnim dejanjem in škodo ter odgovornost 
povzročitelja škode.68 Glede zadnjega elementa po ZDR-1 in OZ velja načelo obrnjenega 
dokaznega bremena, torej če so s strani delavca navedena dejstva, ki opravičujejo domnevo, 
da delodajalec ne ravna tako, je dokazno breme na delodajalcu in v takih primerih mora 
slednji dokazati, da domneva ni resnična. Na tem mestu naj poudarim svoje mnenje, da se mi 
ureditev z obrnjenim dokaznim bremenom in uporaba splošnih pravil civilnega deliktnega 
prava zdi pravilna, pa čeprav gre za pogodbena razmerja med delavcem in delodajalcem. 
Pravila o poslovni odškodninski odgovornosti in prevalitev dokaznega bremena na delavca ne 




Za zatiranje trpinčenja so bistvene tudi določbe v zvezi z delodajalčevimi obveznostmi pred 
odpovedjo in glede odpovednih razlogov. Delodajalec mora pred vročitvijo redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga »najkasneje v 60 dneh od ugotovitve kršitve in 
najkasneje v šestih mesecih od nastanka kršitve pisno opozoriti delavca na izpolnjevanje 
obveznosti in možnost odpovedi, če bo delavec ponovno kršil pogodbene in druge obveznosti 
iz delovnega razmerja v enem letu od prejema pisnega opozorila, razen če ni s kolektivno 
pogodbo na ravni dejavnosti drugače določeno, vendar ne dalj kot v dveh letih«.70  
Ravno tako se mora delodajalec držati pravila pri morebitni odpovedi iz razloga 
nesposobnosti oziroma krivdnega razloga ali pred izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi 
zaradi trpinčenja, saj mora delavca o domnevnih kršitvah oziroma zaradi nesposobnosti pisno 
seznaniti in ga povabiti na zagovor.  
Obstoj trpinčenja ali premalo varstva pred trpinčenjem s strani delodajalca v zvezi s 47. 
členom ZDR-1 je tudi eden izmed zakonsko določenih razlogov za delavčevo izredno 
odpoved. Delavec mora zaradi razloga in v skladu s 111. členom ZDR-1 delodajalcu pred 
izredno odpovedjo dati pisno opozorilo na izpolnjevanje obveznosti in o kršitvah tudi podati 
pisno obvestilo na inšpektorat za delo. V primeru, da delodajalec v treh delovnih dneh po 
opozorilu še vedno ne opravi svoje obveznosti, lahko potem delavec poda izredno odpoved 
pogodbe o zaposlitvi v nadaljnjem 30-dnevnem roku od ugotovitve razloga in v največ šestih 
mesecih od nastanka razloga. Delavec v konkretni zadevi obdrži pravico do odpravnine, kot je 
                                                             
68 Bečan, I. [et al.], Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), s komentarjem, (2016), str. 69-71. 
69 O lastnostih delovnega razmerja: Tičar, L., Mobing kot motnja v komunikaciji pri delu in dejavnik duševnega 
zdravja in dostojanstva posameznika, (2009), str. 115-117. 
70 Člen 85 ZDR-1. 
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določena za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov, prav tako pa tudi do 
odškodnine, in sicer najmanj za višino izgubljenega plačila v času odpovednega roka.  
5. PSIHOSOCIALNI VIDIKI TRPINČENJA NA DELOVNEM MESTU 
Trpinčenje na delovnem mestu je lahko izvedeno tako s strani posameznika kot tudi s strani 
(po navadi manjše) skupine zaposlenih, katerih velikost je omejena s socialnim okoljem, kot 
je delovno mesto. Izvaja se lahko na horizontalni ravni, torej med hierarhično enakovrednimi 
sodelavci, ali na vertikalni ravni. Na slednji poteka trpinčenje v smeri nadrejenosti ali 
podrejenosti in tukaj nadalje razlikujemo še »bossing« - trpinčenje s strani nadrejenih nad 
podrejenimi in obratno redkejši »staffing« - trpinčenje nad nadrejenimi.71 Poleg vertikalnih in 
horizontalnih razmerij poznamo tudi zunanjo raven, po kateri je trpinčenje izvedeno s strani 
tretjih strank – npr. dobaviteljev, partnerjev, strank.72 
Glede na izkazane socialne kazalnike oblik trpinčenja nad žrtvijo razlikujemo pet večjih 
skupin trpinčenja na delovnem mestu73: 
 Področje komunikacije, kamor uvrščamo neprimerna in graje vredna ravnanja zoper 
žrtvino izražanje in komuniciranje: onemogočanje izražanja in komunikacije s strani 
nadrejenega ali s strani sodelavcev, skakanje v besedo in jemanje besede, povzdignjen 
ton ali kričanje, zmerjanje, žalitve, agresivna komunikacija, neprestano kritiziranje 
dela ali osebnega življenja, nejasne pripombe, dajanje pisnih ali ustnih groženj, 
vzbujanje strahu preko telefona, izogibanje neposrednim stikom, umikanje pogleda, 
odklonilne oziroma negativne geste in izrekanje žaljivk ali zbadljivk.74 
 Področje socialnih stikov, kamor uvrščamo žaljiva ravnanja in vedenja, ki pomenijo 
napade na posameznika kot socialno bitje ter s tem negativno vpliva na žrtvine 
socialne stike in okolje: ignoriranje žrtve, ko ta hoče s kom vzpostaviti pogovor ali 
vzpostaviti stik, kot tudi ignoriranje sodelavcev na splošno, neetična ravnanja nad 
žrtvijo, prepoved pogovora s strani sodelavcev, izolacija od sodelavcev in fizična 
ločitev delovnega mesta vstran od ostalih sodelavcev. 
                                                             





73 Brečko, M., Recite mobingu ne, obvladovanje psihičnega in čustvenega nasilja (2010), str. 23-35, in Arnšek, 
T., Nadlegovanje in trpinčenje na delovnem mestu, str. 9-10, dostopno na URL:  
http://www.id.gov.si/fileadmin/id.gov.si/pageuploads/Varnost_in_zdravje_pri_delu/Projekt_zmanjsevanja_stevil
a/Mobbing_na_delovnem_mestu.pdf. 
74 Tako tudi: Pdp 387/2007 z dne 15. 2. 2008. 
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 Področje družbenega ugleda, torej v to skupino spadajo napadi na žrtvin osebni ugled: 
širjenje neresničnih oziroma zlonamernih izjav in govoric, napadi na psihiatrično 
stanje žrtve, namigovanja o žrtvini duševni bolezni, norčevanje iz njenega fizičnega 
videza, napadi na njena osebna prepričanja, narodnost, zasebno življenje in življenjski 
slog, očitanje odgovornosti inventurno razliko, nepravilna in žaljiva ocena žrtvinih 




 Področje kakovosti delovne in življenjske situacije predstavljajo vsa ravnanja, ki 
stremijo k cilju poslabšanja kakovosti poklicnega življenja in delovnega okolja: 
odvzemanje delovnih nalog žrtvi ali pomanjkanje novih oziroma obratno – 
prekomerna naložitev novih zadolžitev ali nalog, ki pomenijo žalitev človekovega 
dostojanstva, določanje nesmiselnih delovnih nalog, določanje neustreznih nalog ali 
obratno, razvrednotenje dela, fizična poškodba delovnega mesta ali delovnih sredstev.   
 Področje zdravja, kjer se napadi vrstijo neposredno na žrtvino zdravje: določanje 
škodljivih ali nevarnih delovnih nalog, grožnje s fizičnim nasiljem ali celo uporaba le-
tega, fizične zlorabe, spolno nadlegovanje, naklepno povzročanje psihične škode. 
Vsako nasilje rezultira v poškodbo oziroma več poškodb, če pa je dolgotrajno in načrtno so 
posledice lahko trajne. Posledice trpinčenja se najprej in najbolj radikalno pokažejo na 
žrtvinem zdravju ter nato v njeni karieri. Za izkazano trpinčenje na delovnem mestu mora 
proces v nadpisanih eksemplifikativnih oblikah v skladu s sodno prakso in teorijo trajati vsaj 
pol leta, lahko pa traja celo več let. Teoretično ločimo več t. i. faz trpinčenja76:  
Faza 1 – kritični incident: zelo kratka faza, za katero je potreben neki sprožilni dejavnik, po 
navadi gre za kakšen konflikt glede dela, lahko gre za reorganizacijo delovnega procesa, 
zamenjavo vodstva, nevoščljivost zaradi boljše plače itd.  
Faza 2 – psihoteror in stigmatiziranje: gre za začetek izvajanja različnih neprimernih ravnanj 
ali psiholoških pritiskov oziroma stalnega kritiziranja, ki so škodljivi zaradi povzročanja 
škode, ker se dosledno in sistematično izvajajo v daljšem časovnem obdobju. Vsa taka dejanja 
temeljijo na želji, da bi se »spravili« na določeno osebo ali jo kaznovali preko manipulativnih 
oblik trpinčenja. V vsakodnevnem življenju na delovnem mestu lahko pogosto zaznamo 
neprimerno ali žaljivo komunikacijo, vendar je izpolnitev zakonsko prepovedanega 
                                                             
75 Tako tudi: Pdp 945/2008 z dne 16. 4. 2009. 
76 Faze in njihove osnove povzete po: Leymann, H., Mobbing and Psychological Terror at Workplaces, v: 




dejanskega stanja odvisna od konkretnih okoliščin, saj mora priti do škodljivih učinkov zaradi 
dlje časa izvajanih sistematičnih ukrepov večkrat tedensko, česar se glede na primere 
negativne sodne prakse sodišča striktno držijo. Za razliko od diskriminacije, kjer je nasilje 
navzven zelo razvidno, se trpinčenje izvaja posredno in prikrito, zato je trpinčenje na 
delovnem mestu težje zaznati. Preden zaposleni spozna, da je tarča vedno večje skupine 
sovražnih sodelavcev in nadrejenih, je za reševanje odnosov in žrtvine zaposlitve lahko že 
prepozno. Ugotavljanje, v kateri fazi se trpinčeni oziroma žrtev nahaja, lahko pomaga pri 
pridobitvi nadzora nad njegovimi čustvenimi odzivi in tudi pozitivno vpliva na kariero. Pri 
žrtvi se najprej pojavi zanikanje in če trpinčeni ne spozna oblike trpinčenja, se lahko to le še 
stopnjuje, zato je dobro, da se žrtev odzove neagresivno in primerno. 
Faza 3 – vključitev vodstva podjetja (»managementa«) preko disciplinskih ukrepov: ko se v to 
fazi vključi tudi upravljavski oziroma vodstveni kader podjetja, se dejansko govori o primeru 
trpinčenja na delovnem mestu, saj tudi vodilni prevzemajo predsodke s strani žrtvinih 
sodelavcev, lahko sami izvajajo trpinčenje ali ne odreagirajo na znake oziroma ne verjamejo 
zatrjevanju žrtve, minimalizirajo težavo. Gre za eno izmed posledic izvajanja trpinčenja, kjer 
oseba izrazito postane etiketiran posameznik oziroma tarča pregona in je žrtev lahko deležna 
še resnejših kršitev svojih pravic. Z vidika žrtve trpinčenja ta postane jezna, ker se počuti 
nepošteno obravnavanega, ogrožena je njegova zaposlitev in družbeni status, ostali zaposleni 
pa se ga začnejo izogibati in je vedno bolj etiketiran ter začuti eliminacijo iz delovnega 
okolja. Vsakršno morebitno žrtvino opozorilo v zvezi s trpinčenjem in neustreznimi 
delovnimi pogoji ali posvet pri odvetniku lahko nadrejeni razume celo kot žrtvino grožnjo 
oziroma maščevanje. Nadalje je žrtev že tako izčrpana, da se je začne lotevati depresija in 
ostale osebne bolezni, ki so potem prisotne na delovnem mestu pa tudi v vsakdanjem 
življenju. Opazovalec take zapletene situacije bi na podlagi žrtvinega (na eni strani lahko 
nekoliko bolj agresivnega ali na drugi nezbranega) obrambnega vedenja domneval, da je 
vzrok za težave v deviantni osebnosti žrtve in ne v njegovi socialni okolici. Tako na primer 
vodstveni delavci opazijo slabe delovne rezultate žrtve (kot posledica izvajanja oblik 
trpinčenja nad to osebo), dodatno pa verjamejo še razširjenim govoricam in lažem, zato žrtev 
zaradi slabe efektivnosti in govoric premestijo na drugo delovno mesto, kjer ne more 
povzročiti toliko škode. Če se že v drugi fazi stigmatizacije in viktimizacije odgovorni 
nadrejeni ali delodajalec ne odzove pravilno in ne ukrepa, vodstvo odnose le še poslabša, ker 
se izvrševalci trpinčenja želijo žrtve znebiti in nadrejeni verjame njihovim govoricam, da je 
vir vseh težav trpinčeni.  
26 
 
Faza 4 – izključitev s prenehanjem delovnega razmerja: žrtve so v tej fazi zaradi pridobitve 
statusa problematičnih, kontroverznih in nezanesljivih oseb izključene iz delovnega okolja, 
kar neposredno vodi tudi v širše socialne posledice. Glede na raziskave v skandinavskih 
državah predstavljajo najbolj nevarne položaje, ki lahko vodijo do trpinčenja na delovnem 
mestu, dolgoročen bolniški dopust ali hospitalizacija, nedodelitev delovnih nalog ali dodelitev 
ponižujočega dela,  premestitev na nižje delovno mesto in morebitno psihiatrično zdravljenje. 
Primeroma lahko žrtev trpi za določenimi psihosomatskimi težavami,77 ki so posledice 
zdravljenja, in ji je odrejen bolniški dopust, vendar se žrtev napadalno brani proti zatiralcem 
in postane nezaželena.78 Na tak način postane ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi za žrtev 
iskanje nove zaposlitve zelo težka naloga, še posebej pri agencijah za posredovanje dela in na 
splošno manjšem delovnem trgu, kot je v Sloveniji, kjer se reference za delo pretakajo tudi 
preko telefona in mnogih osebnih poznanstev. Na koncu, če se žrtvi ne pomaga oziroma sama 
ne poizkuša rešiti situacije in opozoriti na probleme, pri žrtvi nastopi končna faza sprejetja in 
vdaje. Ko se trpinčeni v skrajni fazi končno sprijazni s položajem, je to šele podlaga za 
uspešno psihično okrevanje. 
Poleg negativnih posledic na samo žrtev lahko povzroči trpinčenje tudi uničenje odnosov in 
delovne klime na splošno (občutek krivde, manjša delovna aktivnost, strah), kar posledično 
vpliva tudi na produktivnost in konkurenčnost podjetja ter celotno družbo.79 Pri izvajanju 
trpinčenja na delovnem mestu posameznik sam ali kot skupinski vodja spodbuja neizkušene, 
nezrele ali zaposlene s slabšo sposobnostjo komunikacije, pri tem pa mu vzbujanje strahu in 
uničenje žrtve predstavlja umik od svoje lastne nesposobnosti, neznanja, zavisti ali nizke 
samopodobe. Glavni razlog, da pobudnik trpinčenja uide s svojim vedenjem, je dejstvo, da se 
zgodaj naučijo zanikati svoja dejanja in obtoževati druge ter znajo hliniti igranje žrtve, saj so 
konstantno obremenjene z možnostjo razkritja njihove nesposobnosti ali nižjo 
kvalificiranostjo za posamezno delovno mesto. Glede na raziskave so izvrševalci trpinčenja 
tiste osebe, ki se niso naučile sprejeti odgovornosti za svoja ravnanja in tako niso sposobne 
prenesti posledic svojih lastnih dejanj, na drugi strani pa sebi pripisujejo vse zasluge, prav 
tako pa ne priznavajo, niti niso sposobne razumeti ali naučiti se drugih boljših vedenjskih 
                                                             
77 Tičar, Luka: Mobing kot motnja v komunikaciji pri delu in dejavnik duševnega zdravja in dostojanstva 
posameznika, (2009), str. 111-112. 
78 O izključevanju iz delovnega procesa tud: Pdp 831/2011 z dne 20. 12. 2011. 
79 Leymann, H., Mobbing and Psychological Terror at Workplaces, v: Violence and Victims 5 (1990), str. 121-
123, dostopno na URL: http://www.mobbingportal.com/LeymannV&V1990(3).pdf. 
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vzorcev. Za take osebe so značilni tudi verbalno nasilje, uživanje v sovražnosti ter visok 
inteligenčni količnik.80  
Poleg značilnosti izvrševalca trpinčenja se vzroki za nastanek trpinčenja pogosto skrivajo tudi 
v vodstvenih položajih in pri slabi organizaciji dela ter splošni kulturni klimi v podjetju, 
nejasnih pristojnostih in vodenju ter zaradi prezaposlenosti. Trpinčenje se namreč pojavlja 
predvsem v podjetjih, kjer tovrstna ravnanja ne sankcionirajo, se od njih distancirajo in ne 
naredijo nič ali pa jih celo podpirajo.81  
6. UKREPI IN MOŽNOSTI V PRIMERU TRPINČENJA NA DELOVNEM MESTU 
Številnim žrtvam je nerodno prijaviti ali govoriti o trpinčenju oziroma ponižujočih ravnanjih, 
ki so jih deležni na delovnem mestu. Zato v primeru žrtvinega izostanka obvestila uprave ali 
nadrejenih v podjetju o obstoju žaljivega in neprimernega ravnanja ne gre za bistveno 
okoliščino, ki bi predstavljala pogoj za utemeljenost odškodninskega zahtevka, saj gre za 
eksistenčno odvisnost in je treba upoštevati morebitno podrejenost žrtve ter njihov odnos do 
tožene stranke kot delodajalca.82 Iz tega razloga bom najprej poudarila ukrepe proti trpinčenju 
na ravni podjetja, v drugem delu tega poglavja pa še mogoče ukrepe žrtve trpinčenja na 
delovnem mestu. 
V vsakem primeru poleg osebne karakteristike žrtve in njenega odziva obstaja nekaj splošnih 
napotkov ali pravil, kaj lahko stori tudi žrtev sama. Tako naj žrtev ob pojavu vodi natančno 
evidenco o vseh morebitnih vrstah trpinčenja in zbira dokaze, saj s tem pomaga zaščititi 
samega sebe in svoje lastne interese. Ob trpinčenju naj se pogovori z družino, prijatelji 
oziroma zaupanja vrednimi sodelavci, da se opogumi in se pripravi na poskus rešitve 
problema. Žrtev lahko najde pomoč ali prijavi trpinčenje tudi pri svojem nadrejenem ali v 
kadrovskem oddelku oziroma pri strokovnjaku, ki je zadolžen za zdravje in varnost pri delu. 
Zaradi psihične škode in zdravljenja (ter tudi lažjega dokazovanja škode) naj žrtev obišče 
svojega osebnega zdravnika ali zdravnika specialista medicine dela, prometa in športa.  
6.1 Ukrepi delodajalca na primarni ravni 
Ukrepe za preprečevanje trpinčenja na delovnem mestu poznamo tako na primarni, kot na 
sekundarni ravni. Na primarni ravni najdemo podlago v 47. členu ZDR-1 in služi preprečitvi 
                                                             
80 Arnšek, T., Nadlegovanje in trpinčenje na delovnem mestu, str. 6-11, dostopno na URL: 
http://www.id.gov.si/fileadmin/id.gov.si/pageuploads/Varnost_in_zdravje_pri_delu/Projekt_zmanjsevanja_stevil
a/Mobbing_na_delovnem_mestu.pdf. 
81 Prav tam. 
82 Pdp 387/2007 z dne 15. 2. 2008. 
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in predhodnemu delovanju proti trpinčenju, s tem da se sprejmejo ustrezni predpisi, 
delodajalec pa notranje akte v zvezi s tem (pravilnike). Delodajalec je dolžan uvesti strateške 
ukrepe preventivnega delovanja, po katerih mora zaposlene informirati o trpinčenju in 
njegovih elementih, odprto in uspešno reševati konfliktne zadeve, krepiti timsko delo in 
pripadnost podjetju, dajati jasna navodila in zahteve glede delovnih nalog, graditi na načelu 
medsebojnega sodelovanja in zaupanja, spremeniti organizacijo dela ter se javno negativno 
opredeljevati do takih ravnanj preko svoje politike – na primer resno reševati primere 
trpinčenja na delovnem mestu, jih prijavljati Inšpektoratu za delo, sprejeti notranji akt o 
preprečevanju trpinčenja na delovnem mestu in določitev posebnega svetovalca za to 
področje.83  
6.2 Ukrepi delodajalca na sekundarni ravni 
V sekundarno raven spadajo ukrepi ustavitve trpinčenja, ko se torej ta na delovnem mestu že 
pojavi. Izpolnjena mora biti tudi predpostavka, da so v podjetju pred tem že uvedli in se 
seznanili s posameznimi preventivnimi ukrepi, drugače o sekundarni ravni urejanja smiselno 
sploh ne moremo govoriti, saj morebitnih znakov trpinčenja ne bi znali niti prepoznati in jih 
preventivno preprečevati. V zvezi s tem je delodajalec dolžan sprejeti zgodnje ukrepe ob 
takojšnji zaznavi začetne faze ali oblike trpinčenja na delovnem mestu, tako da sprejme 
interni zapis oziroma priročnik o vseh informacijah glede trpinčenja in možnih ukrepih. 
Delodajalec mora imeti vzpostavljen primeren sistem pritožb glede neprimernih ravnanj in 
dosledno izvajati po pravilniku določene sankcije, morebitnemu svetovalcu ali strokovnjaku 
za te primere pa mora biti omogočeno neprestano izobraževanje in neodvisnost. V okviru 
podjetja je predvidena tudi uvedba intranetne strani ali portala
84
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Nadalje so na sekundarni ravni mogoči tudi strateški ukrepi poznega ukrepanja, po katerih 
podjetje povzročiteljem trpinčenja izreče najhujše sankcije in tudi primerno javno poudari 
konkretne akcije proti trpinčenju in primere. Na tem mestu je nujno treba varovati zasebnost 
žrtve, da se zavaruje njeno ranjeno dostojanstvo, prav tako pa se na tak način varuje tudi 
integriteta podjetja. Pomembno je ponovno popraviti ugled žrtve, ne le z izvedenimi 
sankcijami ali materialno in socialno pomočjo, ampak tudi s primernim pogovorom in 
                                                             
83 Česen, T. [et al.], Mobing, trpinčenje, šikaniranje …, nekaj usmeritev za pogum pri ohranjanju dostojanstva, 
(2009), str. 10-11.  
84 Npr. http://www.sviz.si/forum/sporocila.php?id=12. 
85 Brečko, M., Recite mobingu ne, obvladovanje psihičnega in čustvenega nasilja (2010), str. 85-86. 
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spodbujanjem komunikacije ter ustreznim delovnim mestom. Žrtvi se lahko ponudi možnost 
koriščenja dopusta za t. i. poklicno rehabilitacijo, vsekakor pa je treba take izkušnje deliti in 
se o njih pogovoriti, ker se s tem preprečujejo neprimerna ravnanja na delovnem mestu.86 
6.3 Začetek formalnega postopka s podajo delavčeve zahteve o odpravi kršitve  
V primeru nezmožnosti neformalnega reševanja problema in torej neuspešne komunikacije 
oziroma pogovora z vršilcem trpinčenja ima žrtev na podlagi notranjih aktov delodajalca 
možnost formalno pristopiti k zadevi, pri nadrejeni osebi pa lahko vloži pisno oziroma ustno 
zahtevo glede odprave kršitve oziroma v primeru opustitev o izpolnitvi svojih obveznosti.  
ZDR-1 sicer govori le o pisni zahtevi, kar sicer pripomore k morebitni kasnejši potrebi po 
dokazovanju njene vsebine in vložitve, vendar lahko delavec vsekakor opozori tudi zgolj 
neformalno ustno. Rok za podajo take zahteve v zakonu ni predpisan, kar pomeni, da se 
delavec sam na podlagi lastnega mnenja odloči, ali bo kršitev prijavil takoj ali kdaj v 
prihodnosti ali pa mogoče sploh nikoli.87 Pri tem pa mora zaposleni še vedno upoštevati 
splošni zastaralni rok, ki je opredeljen tudi v 202. členu ZDR-1, in znaša pet let od kršitve. 
Kakršnokoli terjatev na podlagi delovnega razmerja bo žrtev tako lahko uveljavljala v največ 
petih letih od nastanka kršitve.      
 V tej »pritožbi« mora prijavitelj, ki je lahko poleg žrtve tudi priča, opisati samo dejanje, kdaj 
in kje se je zgodilo ter navesti izvrševalca spornega ravnanja. Če je trpinčenje izvajano ravno 
s strani nadrejenega, se lahko žrtev obrne na morebitnega delavskega predstavnika oziroma 
sindikat, saj mora delodajalec zagotavljati delovno okolje, kjer ne prihaja do kršitev 
človekovega dostojanstva.88  
Nadrejeni mora nato v osmih dneh izvesti ukrepe za ureditev primernega delovnega okolja, 
lahko pa delodajalec poleg strokovnega delavca iz tega področja za pomoč pri odločanju 
oblikuje tudi kakšno komisijo – ad hoc komisijo za trpinčenje – sicer pa ima lahko 
delodajalec že ustanovljen stalen organ za reševanje takih primerov, v katero so izbrani 
zaupanja vredni in o trpinčenju primerno izobraženi zaposleni.89  
                                                             
86 Brečko, M., Recite mobingu ne, obvladovanje psihičnega in čustvenega nasilja (2010), str. 87-89.  
87 Smiselno po: Tičar, L., Uveljavljanje pravic iz delovnega razmerja po ZDR, v: Delovno pravo in socialna 
varnost (2003), str. 49-52. 
88 Člen 200/1 ZDR-1: »Če delavec meni, da delodajalec ne izpolnjuje obveznosti iz delovnega razmerja ali krši 
katero od njegovih pravic iz delovnega razmerja, ima pravico pisno zahtevati, da delodajalec kršitev odpravi 
oziroma da svoje obveznosti izpolni.« 
89 Tako tudi Česen, T. [et al.], Mobing, trpinčenje, šikaniranje …, nekaj usmeritev za pogum pri ohranjanju 
dostojanstva, (2009), str. 10-11, in Vošner, M., predavatelj v okviru VI. Konference Inšpektorata za delo z 





6.4 Konkretne delodajalčeve sankcije in možnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
Delodajalec lahko izvrševalcu neprimernih ravnanj izreče disciplinsko sankcijo ali ugotovi 
disciplinsko odgovornost ali pa kršitelju redno odpove pogodbo o zaposlitvi iz krivdnih 
razlogov ali pa mu pogodbo o zaposlitvi izredno odpove.
90
 Na drugi strani lahko tudi žrtev 
trpinčenja zaradi delodajalčevega nezagotavljanja pred trpinčenjem na delovnem mestu in 
posledično nevzdržnosti takega stanja izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. Pred podajo le-te 
mora trpinčeni delodajalca pisno pozvati na izpolnitev obveznosti, o kršitvah pa mora pisno 
obvestiti tudi Inšpektorat za delo. Po poteku treh delovnih dni in delodajalčeve neizpolnitve 
lahko trpinčeni delavec v nadaljnjih 30 dneh poda izredno odpoved. Slednji ima pri tem enake 
pravice kot pri delodajalčevi odpovedi iz poslovnega razloga: pravico do odpravnine, do 
odškodnine zaradi izgubljenega plačila za čas odpovednega roka, pod določenimi pogoji ima 
lahko pravico do denarnega nadomestila.
91
 
6.5 Delavčeva zahteva za sodno varstvo 
Če delodajalec ali nadrejeni v roku osmih dni po prejemu pisne zahteve o kršitvah s strani 
žrtve ne odreagira, ima slednji v tridesetih dneh od poteka paricijskega roka možnost 
zahtevati sodno varstvo pred pristojnim delovnim sodiščem. Gre torej za roke, kjer je bila 
podana pisna zahteva delavca na odpravo kršitev ali poziv k aktivnemu ravnanju delodajalca, 
ki – razen splošnega roka zastaranja – pri neformalni ustno podani zahtevi ne morejo teči. Po 
pisni zahtevi pa se morata tako najprej delodajalec, ki mora v osmih dneh ukrepati, in potem 
tudi delavec kot žrtev, ki lahko samo v nadaljnjih tridesetih dneh vloži zahtevo za sodno 
varstvo, držati teh zakonskih rokov, drugače nastopi prekluzija.92 
Če je delavec nezakonito odpuščen ali mu kako drugače nezakonito preneha pogodba o 
zaposlitvi zaradi prijave ali opozarjanja na trpinčenje oziroma želi odločitev o disciplinski 
odgovornosti zaposlenega, lahko delavec zahteva ugotovitev pred delovnim sodiščem v 
tridesetih dneh od vročitve oziroma od dneva, ko je izvedel za kršitev pravice.93  
6.6 Postopek v primeru javnih uslužbencev 
V primeru trpinčenih javnih uslužbencev, ko slednji kot žrtev nadrejenemu poda pritožbo, pa 
ta v roku 15 dni ne ukrepa ustrezno, lahko trpinčeni javni uslužbenec v nadaljnjih osmih dneh 
poda pritožbo na Komisijo Vlade Republike Slovenije za pritožbe iz delovnega razmerja. 
                                                             
90 Člen 177 ZDR-1. 
91 Člen 111 ZDR-1. 
92 Smiselno po: Tičar, L., Uveljavljanje pravic iz delovnega razmerja po ZDR, v: Delovno pravo in socialna 
varnost (2003), str. 50-53. 
93 Člen 200/3 ZDR-1. 
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Tukaj gre za obvezno procesno predpostavko, če bi potem naprej želel uveljavljati še pravico 
do sodnega varstva, ki jo lahko uveljavlja v 30 dneh od vročitve sklepa komisije za pritožbe.94   
6.7 Delavčeva neformalna možnost prijave kršitve Inšpektoratu za delo 
Žrtev ali priča lahko neprimerna ravnanja, ki kažejo znake trpinčenja, prijavijo tudi 
pristojnemu inšpektorju za delo. Slednja možnost je predvsem pomembna iz praktičnega 
vidika – žrtev želi čim prej odpraviti kršitev in vzpostavitev normalnih delovnih pogojev, 
česar pa pri zahtevi za sodno varstvo zaradi dolgotrajnejšega postopka pred delovnimi sodišči 
ne more pričakovati.95  
Če se delodajalec zakonskih določb glede prepovedi trpinčenja na delovnem mestu in varstva 
ne drži in jih ne izpolnjuje, mu po prekrškovnih določbah ZDR-1 v skladu z 217. členom 
grozi tudi globa, ki bo natančneje predstavljena pri vlogi delovnih inšpektorjev in poglavju 
7.1. Če gre pri takih ravnanjih za izpolnitev zakonskih znakov kaznivega dejanja po KZ-1,96 
ki se preganjajo po uradni dolžnosti, mora uradna oseba obvestiti tudi policijo ali državnega 
tožilca.97  
6.8 Odškodninska tožba zoper delodajalca zaradi neizpolnjevanja obveznosti  
Žrtev ima na podlagi 8. in 47. člena ZDR-1 navsezadnje možnost v roku petih let od kršitve 
vložiti zahtevek oziroma tožbo zoper delodajalca zaradi neizpolnjevanja obveznosti, saj je 
slednji dolžan zaposlene zavarovati pred trpinčenjem na delovnem mestu in preprečevati 
pogoje za njegov nastanek. Sodišča so v dosedanji sodni praksi vezala zahtevke za 
nepremoženjsko škodo na subjektivne občutke duševnih bolečin, zato je moral oškodovanec 
bolečine čutiti in jih zatrjevati, drugače so zahtevke zavrnili.98 Pri tem za presojo 
utemeljenosti odškodninskega zahtevka ni nujno, da je žrtev oziroma tožnik zaradi trpinčenja 
poiskal zdravniško pomoč ali kakšno drugo strokovno pomoč, ker to ne more biti pogoj za 
upravičenost do zadoščenja zaradi pomenskih razlogov. Čeprav tožeča stranka kot žrtev ni šla 
                                                             
94 Člen 38 ZJU in Poslovnik o delu Komisije za pritožbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike Slovenije, 
Ur. l. RS, št. 63/07.  
95 Tako tudi: Tičar, L., Uveljavljanje pravic iz delovnega razmerja po ZDR, v: Delovno pravo in socialna varnost 
(2003), str. 50-53. 
96 Člen 196 glede kršitve temeljnih pravic delavcev, člen 197 glede šikaniranja na delovnem mestu, člen 201 
glede ogrožanja varnosti pri delu. 
97 Člen 281 KZ-1. 
98 Mežnar, Š., Odškodnina v primeru kršitve prepovedi diskriminacije in mobinga, Delavci in delodajalci, št. 2-
3/2010, str. 439-458. 
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k zdravniku, še ne more pomeniti, da ni duševno zelo trpela, ker nepremoženjsko škodo izraža 
že dolgotrajna duševna stiska.99  
Denarna odškodnina za nepremoženjsko škodo je priznana, če je škodna posledica navzven 
vidna samo v eni (ali več) izmed priznanih oblik nepremoženjske škode.100 Nekateri avtorji 
zagovarjajo stališče, da se obstoj slednjih bolečin v primeru trpinčenja na delovnem mestu in 
diskriminacije domneva, kar se tudi meni glede na cilje in namen ZDR-1 ter psihičnih 
posledic oškodovanca zdi primernejša razlaga.101 Prav tako na morebitno distanciranje od 
subjektivnih značilnosti kaže tudi odločba Ustavnega sodišča102 glede razveljavitve določbe 
OZ o podedljivosti odškodninskega zahtevka za nepremoženjsko škodo. 
Odškodnina mora poleg odvrnitve biti tudi učinkovita in sorazmerna s škodo, v sodni praksi 
pa je predvsem slednje, saj odločitve še vedno sledijo zgolj tožnikovi satisfakciji. Večino 
višje postavljenih zahtevkov na podlagi preventivne funkcije so sodišča zavrnila, ker v 
predhodni zakonodaji tega nismo poznali. Tako najvišje dosojeni zneski odškodnine vrtijo od 
100 do največ 10.000 evrov, kar pa zagotovo ne zadostuje kot odvračilni dejavnik v 
specialnem in generalnem smislu, saj plačati tak znesek nekemu povprečnemu delodajalcu ne 
predstavlja ogromnega oziroma kaznovalnega stroška.103  
6.9 Delavčeva vložitev ustavne pritožbe 
Po izčrpanju vseh rednih in izrednih pravnih sredstev oziroma sodnega varstva lahko žrtev 
trpinčenja vloži tudi ustavno pritožbo zaradi kršitev človekovih pravic in temeljnih svoboščin, 
vendar mora žrtev kršitev ustavnih človekovih pravic in svoboščin zatrjevati že med sodnim 
varstvom. Izjemoma Ustavno sodišče dovoli vložitev ustavne pritožbe pred izčrpanjem 
izrednih pravnih sredstev v primeru dveh kumulativno izpolnjenih pogojev, in sicer da gre za 




                                                             
99 Pdp 387/2007 z dne 15. 2. 2008. 
100 Tako tudi: II Ips 821/2005 z dne 14. 4. 2008. 
101 Bečan, I. [et al.], Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), s komentarjem, (2016), str. 71. 
102 U-I-213/15-13 z dne 28. 9. 2016. 
103 Bečan, I. [et al.], Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), s komentarjem, (2016), str. 72-73. 
104 Člen 50 Zakona o Ustavnem sodišču (ZUstS), Ur. l. RS, št. 64/07. 
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7. NALOGE IN PRISTOJNOSTI DRŽAVNIH TER NEODVISNIH ORGANOV 
7.1. Vloga Inšpektorata za delo 
Za nadziranje in sankcioniranje zakonov ter ostalih predpisov ima in mora imeti interes 
predvsem država, ki ima za to vzpostavljene posebne organe. Inšpektor za delo v skladu z 
ZDR-1
105
 in Zakonom o inšpekciji dela106 ter Zakonom o inšpekcijskem nadzoru107 izvaja 
nadzor nad izvajanjem zakonov ter drugih predpisov, kolektivnih pogodb in splošnih aktov. 
Kot državni organ je pristojen za preverjanje uresničevanja zakonov v praksi, torej za celotno 
nadziranje delovnih razmerij ter varnost in zdravje pri delu, ter sankcioniranje nespoštovanja 
delovne zakonodaje in pravilnikov s strani države. Poleg naštetih nalog Inšpektorat za delo 
delodajalcem in delavcem nudi tudi možnost strokovne pomoči glede zakonskih določb in 
ostalih predpisov iz svoje pristojnosti.
108
   
Ker je inšpektor za delo pooblaščena uradna oseba Inšpektorata za delo kot prekrškovnega 
organa, poleg inšpekcijskega nadzora izvaja tudi prekrškovni nadzor. Tako lahko inšpektor, 
če pri opravljanju rednih inšpekcijskih pooblastil ugotovi tudi znake prekrška, obenem vodi in 
odloča tudi v prekrškovnem postopku. Postopek lahko torej začne po uradni dolžnosti ali pa 
na podlagi posameznikove zahteve oziroma prijave kršitev109 v roku dveh let od prekrška. V 
praksi navadno inšpektor za delo izkoristi zakonsko možnost, da se pred inšpekcijskim 
nadzorom podjetja najavi, kar sicer njemu olajša delo pri pregledu dokumentacije, internih 
aktov, poročil itd., vendar pa je nadzorstveni učinek na ta račun slabši. Če pa podjetje ne sme 
vedeti, da bo inšpektor izvedel nadzor, kot npr. v primeru preverjanja delovnih pogojev ali 
drugega dejanskega stanja, inšpektor pride in preveri razmere nenapovedano. 
Inšpektor je v skladu z določili Zakona o prekrških kot prvostopenjski organ pristojen za 
odločanje po hitrem postopku,110 po končanem inšpekcijskem nadzoru v primeru kršitev 
predlaga uvedbo postopka zaradi prekrška ali zahteva izvajanje zakona z izdajo ureditvene111 
ali prepovedne odločbe112 – za hujše kršitve, ki so taksativno določene, npr. zaradi 
                                                             
105 Člen 215 ZDR-1. 
106 Člen 2 Zakona o inšpekciji dela (ZID-1), Ur. l. RS, št. 19/14. 
107 Zakon o inšpekcijskem nadzoru (ZIN), Ur. l. RS, št. 43/07. 
108 Člen 4 ZID-1. 
109 Člen 14 ZID-1. 
110 Celotno poglavje 8 Zakona o prekrških (ZP-1), Ur. l. RS, št. 29/11. 
111 Smiselno pomeni končanje postopka tudi izdaja plačilnega naloga, in sicer v primeru, ko sam osebno zazna 
prekršek. Člen 16/1 ZID-1: »Po opravljenem inšpekcijskem nadzoru ima inšpektor pravico in dolžnost z odločbo 
zavezancu odrediti, da z dejanjem, opustitvijo dejanja oziroma z aktom, v roku, ki ga določi inšpektor, zagotovi 
izvajanje zakonov, drugih predpisov, kolektivnih pogodb ter splošnih aktov iz svoje pristojnosti.« 
112 Člena 18 in 19 ZP-1. 
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neustreznega delovnega okolja oziroma procesa. Zoper odločbo je mogoča pritožba na 
Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti v 15 dneh od njene vročitve.  
Če odločanje po hitrem postopku ni dovoljeno,113 inšpektor za delo vloži pristojnemu sodišču 
obdolžilni predlog, po katerem bo odločeno po rednem sodnem postopku. Odločbe ne izda, 
»če dejanje ni prekršek, zaradi zastaranja pregona, zaradi drugih razlogov, ki izključujejo 
pregon, če gre za prekršek neznatnega pomena, posebne okoliščine, nizka stopnja 
odgovornosti ali storilčeve osebne okoliščine pa kažejo, da postopek ne bi bil smotrn.«114 
Kot že omenjeno, lahko delodajalcu v primeru kršitve veljavnih zakonskih določb in 
pravilnikov, po prekrškovnih določbah ZDR-1 in v skladu z 217. členom pristojni inšpektor 
za delo izreče sankcijo v obliki globe, in sicer v višini od 3.000 do 20.000 evrov oziroma od 
1.500 do 8.000 evrov, če gre za t. i. manjšega delodajalca – ta zaposluje največ deset delavcev 
ali manj. Sorazmerno manj je lahko kaznovan delodajalec posameznik, globa lahko znaša 
med 450 in 1.200 evri. V vsakem primeru se izreče globa od 450 do 2.000 evrov tudi 
odgovorni osebi delodajalca. Nadalje so v ZID-1 v kazenskih določbah določene še dodatne 
globe, če delodajalec ne ravna glede na inšpektorjevo odločbo oziroma kljub prepovedni 
odločbi nadaljuje opravljanje delovnega procesa. 
Glede na sodno prakso je torej hitro ukrepanje v primeru podanih opozoril in prijav nujno, 
zato bi morala delovna inšpekcija hitreje izvajati ukrepe in postopke. Sklicevanje na premalo 
število inšpektorjev, v skladu s podatki jih imamo glede na druge državne urade najmanj – le 
77 delovnih inšpektorjev za celo državo,115 pri tako hudi kršitvi, kot sta trpinčenje in poseg v 
človekovo dostojanstvo, ne bi smelo biti. Navsezadnje bi moral biti interes države za nadzor 
njenih zakonov večji, kar bi se posledično kazalo tudi v boljši učinkovitosti inšpektorjev. 
Neučinkovitost oziroma pomanjkanje avtoritete državnih organov smo lahko tako samo letos 
videli v primeru lesnih delavcev iz Loške doline,116 sobaric v hotelu Sava turizma in še veliko 
primerih. Tudi sicer, ko Inšpektorat za delo opravi nadzor, lahko ne odkrije zatrjevanih 
kršitev, kot npr. v primeru prijave kršitev minimalnega plačila s strani Sindikata gostinstva in 
turizma in Sindikata Mladi plus. Plačilo študentskih praktikantov iz Srbije v portoroških 
hotelih je namreč znašalo samo en evro na uro, takih študentov je bilo vsaj tisoč, inšpektorat 
                                                             
113 Člen 52/2 ZP-1. 
114 Člen 51 ZP-1. 
115 Podatki po: https://www.pristar.si/index.php/487-kateri-inspektorji-najraje-kaznujejo-in-kateri-najpogosteje-
le-opozarjajo. 




pa je odkril zgolj eno tako kršitev.117 Na tem mestu je primerno postaviti vprašanje, ali bi bilo 
treba spremeniti tudi sistem nadzora oziroma sankcioniranja. 
7.2. Vloga varuha oziroma varuhinje človekovih pravic 
Institut varuha človekovih pravic je bil uveden že na ustavni ravni,118 natančneje pa naloge in 
pristojnosti varuha determinira Zakon o varuhu človekovih pravic,119 ki med drugim določa 
tudi njegovo neodvisnost in samostojnost.
120
 Varuh človekovih pravic tako nima nobene 
izmed treh oblastnih funkcij in lahko v skladu s 23. členom ZVarCP izvaja svoja pooblastila 
do vseh državnih organov, organov lokalne samouprave in nosilcev javnih pooblastil, deluje 
pa le na podlagi moči argumentov in moralne avtoritete. Glede kršitev, storjenih v zasebnem 
sektorju, varuh človekovih pravic tako nima nobenih pristojnosti in ne more začeti preiskave. 
Med naloge varuha spadata predvsem obravnavanje pobud in priprava lastnih predlogov, 
podaja vlog na Ustavno sodišče, sodeluje tudi pri pripravi zakonodaje in na splošno ozavešča 
javnost preko različnih projektov in publikacij. »Varuh lahko vsakemu organu tudi posreduje 
svoje mnenje z vidika varstva človekovih pravic in temeljnih svoboščin v zadevi, ki jo 
obravnava, ne glede na vrsto ali stopnjo postopka, ki je v teku pred temi organi.«121  
»Varuh lahko obravnava tudi širša vprašanja, ki so pomembna za varstvo človekovih pravic 
in temeljnih svoboščin ter za pravno varnost državljanov v Republiki Sloveniji«,122 vendar 
predstavlja osnovo za obravnavo vedno določen problem posameznika, ki se je obrnil na 
varuha človekovih pravic, torej iz razlogov trpinčenja in posegov v njegovo človekovo 
dostojanstvo.  
Za delovnopravno varstvo pred trpinčenjem je bistvena predvsem možnost pobudnika, da 
zaradi kršitve človekovih pravic in temeljnih svoboščin s strani državnih organov, organov 
lokalne samouprave ali nosilcev javnih pooblastil poda v roku 1 leta od dejanja ali zadnje 
odločitve v zadevi pobudo za začetek postopka pri varuhu, ki je neformalen in brezplačen. 
Praviloma pisna pobuda mora vsebovati osebne podatke pobudnika in njegov podpis ter 
navedbo vseh okoliščin, dejstev in dokazov za utemeljitev začetka postopka. Poleg tega se 
mora pobudnik opredeliti tudi glede predhodne uporabe morebitnega pravnega sredstva.
123
  
                                                             
117 http://mladiplus.si/zakaj-mladi-plus/novice/448-enako-placilo-za-enako-delo. 
118 Člen 159 URS.  
119 Zakon o varuhu človekovih pravic (ZVarCP), Ur. l. RS, št. 71/93.   
120 Člen 4 ZVarCP. 
121 Člen 25 ZVarCP. 
122 Člen 9 ZVarCP. Varuh sicer lahko začne postopek tudi na lastno pobudo. 
123 Člen 27 ZVarCP. 
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Če je pobuda podana anonimno, prepozno, je žaljiva ali predstavlja zlorabo pravice do 
pritožbe, je varuh sploh ne vzame v obravnavo. Varuh lahko po prejemu predloga pobudo 
zavrne oziroma na podlagi prejete dokumentacije neposredno odloči po skrajšanem postopku 
ali pa začne preiskavo. Varuh lahko po začetku postopka preiskavo tudi prekine, če je bila 
zadeva rešena na kakšen drug način ali če pobudnik neupravičeno ne sodeluje ali iz njegovih 
dejanj izhaja, da ne želi nadaljevati postopka. Po končani preiskavi izda končno poročilo o 
morebitnih kršitvah človekovih pravic ali temeljnih svoboščin ali kakšnih drugih 
nepravilnostih, v katerem predlaga tudi način za njihovo odpravo, lahko predlaga tudi 
disciplinski postopek zoper uslužbenca kot povzročitelja. Žrtev trpinčenja ima v vsakem 
primeru še vedno možnost civilnopravnega uveljavljanja odškodnine za povzročeno škodo. 
Organ, ki je povzročil kršitev človekovih pravic ali nepravilnost, se mora na podlagi varuhove 
odločbe odzvati najkasneje v 30 dneh in varuha o sprejetih ukrepih v tem roku obvestiti. V 
nasprotnem primeru varuh o neizpolnjevanju informira neposredno nadrejeni organ ter v 
posebnem poročilu obvesti tudi državni zbor, zadevo pa lahko tudi javno objavi.124 Varuh 
človekovih pravic lahko ob izpolnjenih pogojih v zvezi s posamično zadevo vloži tudi 
ustavno pritožbo.125 
V primeru trpinčenja v okviru javnega sektorja lahko žrtev ali pooblaščenec torej poda prijavo 
varuhu človekovih pravic neposredno in se lahko začne zgoraj opisani postopek ali pa poda 
prijavo kršitev Inšpekciji za sistem javnih uslužbencev oziroma Inšpektoratu za delo. Če se 
trpinčenje izvaja v zasebnem sektorju oziroma kakem drugem delovnem okolju, pa postopka 
pri varuhu ni mogoče predlagati, ker ne gre za ravnanja državnega organa, in je možen le 
postopek pri Inšpektoratu za delo. Ker ima varuh nadzorstveno funkcijo nad delom 
Inšpektorata za delo, pa lahko varuh v takih primerih zahteva posredovanje podatkov ter na 
podlagi teh potem poseže zaradi dolgotrajnega postopka ali preko letnih ali posebnih poročil 
oziroma projektov poda predlog za spremembo delovne zakonodaje.
126
 
Prijavitelji trpinčenja na delovnem mestu in neprimernega delovnega okolja se glede kršitev 
obračajo tudi na Zagovornika načela enakosti, ki je bil ustanovljen z ZUNEO in spada v okvir 
Urada za enake možnosti, vendar slednji nima pristojnosti za obravnavo primerov trpinčenja. 
Zagovornik je namreč pristojen za obravnavanje primerov domnevne diskriminacije ali 
spolnega ter drugega nadlegovanja. Prijave so podane zaradi prelivanja različnih ravnanj in 
nerazlikovanja elementov trpinčenja od ostalih oblik nasilja ter dejstva, da lahko trpinčenje 
                                                             
124 Poglavje IV ZVarCP. 
125 Člen 50/2 ZUstS. 
126 Členi 43, 44 in 45 ZVarCP. 
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navsezadnje pripelje tudi do diskriminacije. V zvezi s kršitvami lahko zagovornik opozori 




V Letnem poročilu iz leta 2009 je takratna varuhinja človekovih pravic dr. Zdenka Čebašek 
Travnik poudarila, da število (predvsem telefonskih) pobud v predmetni zadevi narašča, 
predvsem je bil delež naraščanja večji v javnem sektorju. Pri tem so pobudnik izražali svoje 
strahove po identifikaciji zaradi še hujšega trpinčenja ali šikaniranja na delovnem mestu ter 
morebitnimi ostalimi posledicami, kot je npr. odpoved pogodbe o zaposlitvi in posledično 
izguba dela, zato se je veliko ljudi obrnilo samo na varuha človekovih pravic. Veliko 
delodajalcem se izpolnjevanje delovnopravnih določb v zvezi s preprečevanjem trpinčenja na 
delovnem mestu in varovanjem dostojanstva pri delu ni zdelo bistveno, prav tako je bila 
tolerantnost in neprepoznava elementov trpinčenja v tistem času še zelo visoka.128  
8. TRPINČENJE NA DELOVNEM MESTU V SLOVENSKI SODNI PRAKSI  
Trpinčenje na delovnem mestu je torej definirano kot sistematično in dlje časa trajajoče slabo 
oziroma negativno ravnanje s sodelavci oziroma podrejenimi ali nadrejenimi, kar na žrtvah 
pusti socialne, psihične in zdravstvene posledice. Ker gre pri elementih trpinčenja za pravne 
termine, ki se povezujejo ali razlikujejo od konkretnega posameznega primera, te pojme 
natančneje definirajo in izoblikujejo sodišča s svojimi odločitvami. Enkratno žaljivo ravnanje 
tako ne more imeti podlage na 7. členu ZDR-1, kar pa ne pomeni, da je ravnanje sprejemljivo, 
temveč je lahko kaznivo v skladu z drugim členom, na primer delodajalec lahko odgovarja na 
podlagi določbe 179 ZDR-1 in splošne odškodninske odgovornosti po civilnem pravu. 
Glede ponavljajočih ali sistematičnih ravnanj se je izreklo tudi Vrhovno sodišče v zadevi Pdp 
1204/2013, in sicer morajo biti ta negativna dejanja storjena v daljšem časovnem obdobju, 
torej potrjuje prakso sodišča nižje stopnje o lastnostih večkratnosti in trajanja, tako da bi 
lahko govorili celo o institutu nadaljevanega ravnanja in roki za odpoved pogodbe o zaposlitvi 
začnejo teči šele od prenehanja takšnih ravnanj. V dejanskem stanju je bilo ugotovljeno, da je 
tožeča stranka bila vodja relativno samostojne dislocirane poslovalnice, zato je v tem smislu v 
zvezi z njenim vodenjem kontaktirala s podrejenimi delavci v imenu delodajalca, ki je bila v 
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konkretnem primeru tožena stranka. Posledično so tudi za tožnico veljala zakonska določila 
ZDR (spor se je odvijal še po starem ZDR in takratnem členu 6.a) o spoštovanju pravic 
podrejenih delavk in ji je bila zaradi hujših kršitev njenih delovnih obveznosti – po mnenju 
nadpisanega sodišča so bili izpolnjeni celo vsi znaki kaznivega dejanja šikaniranja na 
delovnem mestu – s strani tožene stranke utemeljeno podana izredna odpoved pogodbe o 
zaposlitvi. Tožnici so namreč podrejeni očitali agresiven način govora, ponižujočo obrazno 
mimiko, nepredvidljivost njenih reakcij, osebno krivične ukrepe in pogoste izpade, kar je pri 
njih vzbujalo strah, ponižanost in napetost ter osebno prizadetost. Vrhovno sodišče je pri tej 
zadevi poudarilo, da se ravnanja, ki vodijo do trpinčenja na delovnem mestu, lahko 
razlikujejo: »pomen je odvisen od razmerja med izvajalcem trpinčenja in trpinčenim, lahko so 
sama na sebi neproblematična, pa izvedena na nesprejemljiv način (povišan glas, mimika 
obraza, splošen pristop, ki vzbuja strah, storjena ob neprimernem času, njihov pomen je 
lahko odvisen od položaja delavca), lahko so prikrita, pa kot taka pomenijo degradacijo 
oziroma krnitev ugleda podrejenemu.«129 
Vrhovno sodišče je pri izkazanem trpinčenju na delovnem mestu večkrat ponovilo, da pri tem 
ne more iti za enkratno ali osamljeno ravnanje. Za presojo neprimernih ravnanj ni bistveno, da 
imajo ta ustrezno pravno podlago in utemeljenost očitkov, temveč ali je bilo sporočanje kritik 
in zahtev tako, da ni posegalo v delavkino osebnost in dostojanstvo. Sodišče ne sme vsakega 
neprimernega ravnanja oceniti posebej, ker tako že po definiciji ne spada pod trpinčenje, 
ampak mora vsa ravnanja pogledati kot celoto in jih presojati kot celoto, saj je le tako vidno 
trpinčenje.130 Pri tem je glede pravne utemeljenosti treba upoštevati tudi subjektivno 
dojemanje s strani žrtve.131 
Višje delovno in socialno sodišče je v obsežni zadevi in večkrat citirani sodbi opozorilo, da 
sodišča niso vezana na pravno kvalifikacijo, temveč na navedeno dejansko stanje. Pritožba se 
je glasila na odškodninsko sodbo iz leta 2009 in starejši ZDR, ki do leta 2008 še ni vseboval 
pojma trpinčenje na delovnem mestu. Tožnik kot delavec je bil s strani tožene stranke 
izključen iz vsakdanje komunikacije, ignorirane so bile njegove pobude ter želje po pogovoru, 
onemogočeno mu je bilo tudi skupno delo, zato se je počutil nekoristnega in razvrednotenega, 
posledično se je občutno poslabšal njegov psihični in zdravstveni položaj. Sodišče je v zadevi 
spoznana protipravna ravnanja iz njihovih značilnosti in sklicevanjem na Leymannovo 
definicijo označilo s pravnim pojmom trpinčenje na delovnem mestu, kar je zakonodajalec 
                                                             
129 VIII Ips 159/2014 z dne 24. 11. 2014. 
130 VIII Ips 48/2015 z dne 17. 5. 2016, tudi VIII Ips 198/2015 in VIII Ips 271/2015 z dne 21. 6. 2016. 
131 VIII DoR 54/2015 z dne 9. 9. 2015. 
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potem pozneje determiniral tudi v zakonsko določbo. S poimenovanjem skupine protipravnih 
ravnanj določene oblike, ki je bilo šele post festum uvedeno kot pravni standard, pa 
prvostopenjsko sodišče ni kršilo zatrjevane prepovedi retroaktivnosti. »Merilo za dopolnitev 
vsebine pravnega standarda namreč določa sodna praksa, ki v vsakem posameznem primeru 
posebej ugotavlja, ali določeno ravnanje ustreza pravnemu standardu oz. ugotavlja, ali je 
določeno ravnanje oz. skupek le teh, protipravno in je kot tako povzročilo posledico, ki 
utemeljuje odškodninsko odgovornost po splošnih pravilih civilnega prava.«132 
V skladu s sklepom Pdp 1257/2009 Višjega delovnega in socialnega sodišča ravnanja, ki 
privedejo do trpinčenja, ni mogoče izvrševati zgolj aktivno, ampak tudi pasivno, torej ko se 
delavca sistematično ignorira in delodajalec krši zakonsko obvezo zagotavljanja dela na 
način, da delavcu ne odredi nobenega dela. Delavec se je še posebno zaradi svoje predstave 
dela kot vrednote počutil ignoriranega in razvrednotenega, kar se je po utemeljitvi izvedenke 
poznalo tudi na njegovem zdravju, zato taka ravnanja spadajo pod zakonsko opredelitvijo 
trpinčenja na delovnem mestu in delodajalec odškodninsko odgovarja.133 
Za boljšo ponazoritev definicije naj na tem mestu kot bistvene poudarim še nekaj (sicer od 
številnih) negativnih mnenj iz sodne prakse, ki po mnenju sodišč ne vsebujejo elementov 
trpinčenja na delovnem mestu. Tako je na primer Vrhovno sodišče odločilo, da samo pavšalno 
navajanje šikaniranja na delovnem mestu ni dovolj za vsebinsko odločanje o zahtevku.134   
Višje delovno in socialno sodišče je v sodbi Pdp 622/2012 zavrnilo zatrjevanja tožnice in 
potrdilo sodišču prve stopnje, da ni šlo za trpinčenje na delovnem mestu v primeru dveh 
enkratnih dogodkov, ki ne izpolnjujeta meril ponavljanja oziroma sistematike. Tožena stranka 
je bila namreč določenega dne namesto običajnega dela napotena oziroma premeščena v 
drugo poslovno enoto delodajalca in tam ji je bilo naloženo drugo delo. Sodišče je poudarilo 
svoje stališče, da ima delodajalec kot nadrejena stranka v delovnem razmerju pravico, da 
delavcu v skladu z dogovorjenimi obveznostmi v pogodbi o zaposlitvi odredi opravljanje 
določenega dela.135  
Po sodbi in sklepu Pdp 70/2015 Višjega delovnega in socialnega sodišča prav tako ne gre za 
ponavljanje ali sistematičnost, niti negativna oziroma graje vredna ravnanja, usmerjena proti 
                                                             
132 Pdp 1448/2010 z dne 4. 4. 2011. 
133 Pdp 1257/2009 z dne 21. 4. 2010. 
134 VIII Ips 466/2007 z dne 11. 5. 2009. 
135 Pdp 622/2012 z dne 2. 8. 2012. 
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delavki – učiteljici, v primeru domnevnega zavlačevanja z izplačilom prevoznih stroškov, 
izostanka sklica komisije za ocenjevanje njene delovne uspešnosti, zmanjšanje ur pouka itn.136  
Organizacijska sfera dela je v celoti v domeni delodajalca in zato lahko delodajalec kot 
nadrejena stranka v delovnem razmerju organizira delovni proces v skladu s svojim 
poslovanjem oziroma zmožnostmi, zato se to po sodni praksi ne zazna kot trpinčenje delavca, 
in so na tem osnovani zahtevki delavcev zavrnjeni.
137
   
Tako je pritožbeno sodišče pritrdilo tudi zavrnitvi odškodninskega zahtevka zaradi trpinčenja 
in diskriminacije, kjer sta nadrejeni imeli do toženke korekten odnos in je bila tožnica kot 
zaposlena cenjena. Toženi stranki naj bi zaradi tožničine sprožitve postopka za varstvo njenih 
pravic to premestili in naj bi zato ravnali krivdno in škodoželjno. Vendar so bile te navedbe v 
zadevi spoznane za neutemeljene, saj sta morali tožnico v času njene odsotnosti razrešiti z 
dela na določenih projektih iz razlogov vezanosti na roke in potencialnih zamud, prav tako pa 




Podobno je sodišče negativno odločilo v primeru Pdp 932/2013, kjer naj bi bil delavec 
deležen raznih žaljivk in zbadanj zaradi brade in lastništva motorja ter tudi zato, ker ne izhaja 
iz bogate družine, delavec pa je navajal zgolj splošne pavšalna zatrjevanja o ignoranci in 
onemogočanju s strani večine sodelavcev.139 Višje delovno in socialno sodišče se je v zadevi 
Pdp 215/2014 opredelilo tudi do opozarjanj delavke na njene številne napake pri delu in na 
njen neprimeren odnos do samega dela, ki ne pomeni trpinčenja na delovnem mestu, čeprav je 
nadrejeni uporabil nekoliko višji ton glasu.140 
V naslednjem sklopu neprimernih ravnanj, ki naj bi kršile prepoved trpinčenja, je šlo za 
prokuristovo neprestano vmešavanje v proizvodnjo, siljenje v druga dela, žaljenje tožnika in 
odvzem njegovih pooblastil, tožnikova pisarna je bila umazana in zjutraj mrzla, prokurist je v 
njej tudi kadil. Tožena stranka kot delodajalec bi morala poskrbeti za primerno delovno 
okolje, poleg tega pa je bil tožnik od delodajalca deležen tudi nadlegovanja preko telefonu, 
žaljenja in poniževanja, predvsem pa siljenja v kršitev pogodbe o zaposlitvi zaradi 
izplačevanja denarja na roke. Prvostopenjsko sodišče je ugotovilo, da so bile sicer izvedene 
nekatere nepravilnosti, vendar je delodajalcu kot toženi stranki uspelo dokazati, da tožnika ni 
                                                             
136 Pdp 70/2015 z dne 8. 10. 2015. 
137 Tako med drugimi tudi v Pdp 1072/2014 z dne 19. 2. 2015. 
138 Pdp 404/2010 z dne 7. 10. 2010. 
139 Pdp 932/2013 z dne 17. 12. 2013. 
140 Pdp 215/2014 z dne 28. 5. 2014. 
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trpinčil. Pritožbeno sodišče je v zvezi z izplačilom denarja na roke odločilo, da to sicer ni niti 
dopustno niti zakonito, vendar vseeno ne kaže na elemente trpinčenja na delovnem mestu. 
Prav tako nima takih elementov odreditev del, ki ne sodijo v naloge vodje proizvodnje kot 
tožnika, saj gre za podjetje z malo zaposlenimi in je treba včasih opraviti tukaj kaj, kar 
drugače glede na pogodbo o zaposlitvi ni njegova naloga.141  
 
9. KLJUČNE SODNE ODLOČITVE NA EVROPSKI RAVNI  
V zadevi pred Evropskim sodiščem za človekove pravice je gospa Somjee (nekdanja 
uslužbenka) vložila pritožbo zoper nekdanjega delodajalca Mersey Regional Health Authority 
leta 1988, in sicer glede ocene oziroma pregleda njene uspešnosti. Delavka je vložila zahtevke 
zaradi viktimizacije v obliki neprimernih in neugodnih posledic ter zaradi nezakonite 
odpovedi. Njen primer je bil deležen več prekinitev, vlogo za spremembo kraja in številne 
pritožbe, zato postopki niso bili končani niti 10 let kasneje. Pred ESČP je gospa zaradi 
dolgotrajnosti postopkov in zamude zatrjevala kršitev EKČP, čemur je sodišče pritrdilo, še 
posebej zato, ker je bilo za te razmere krivo pomanjkanje števila delovnih sodnikov.142 Pred 
ESČP je predvsem veliko zadev, ki se nanašajo na diskriminacijo in nadlegovanje, ne pa samo 
trpinčenje in elementi trpinčenja, ki mu je v EKČP najbližje pojem psihično nadlegovanje ali 
nasilje. Zaradi sistema za nadzorovanje izvršitev sodnih odločb tega organa v okviru Odbora 
ministrov, pogojem izčrpanosti pravnih sredstev, uveljavljanjem kršitve temeljnih človekovih 
pravic le nasproti državi ter odločitve, da nekatere članice nočejo izvajati njenih sodb,143 se 
pojavlja vprašanje, koliko bi bilo uveljavljanje trpinčenja pred ESČP sploh smiselno. 
Tudi odločitve Sodišča EU (SEU) so zaradi hierarhije državnih organov relevantne predvsem 
za javne uslužbence. Zanimivo dejansko stanje in pozitivna odločitev na tem mestu sta bila v 
zadevi Coote v. Granada Hospitality Ltd,
144
 ko je nekdanji delodajalec po zaključku 
porodniške zavrnil podati referenco agenciji za delo gospe Belindi za potrebe nove zaposlitve 
zato, ker je tožnica kot delavka zapustila delodajalca, potem ko je podala in uspela z 
zahtevkom zaradi spolne diskriminacije. SEU je reklo, da je šlo za šikaniranje, država pa ima 
dolžnost varovati delavce pred povračilnimi ukrepi, potem ko jim delovno razmerje preneha. 
Nekdanji delodajalec je tako dolžan skrbno pripraviti referenco delavke za potencialnega 
novega delodajalca, tako da prepreči elemente trpinčenja v prihodnje. Načelo učinkovitega 
                                                             
141 Pdp 460/2014 z dne 22. 1. 2015. 
142 Somjee v. United Kingdom, Application no. 42116/98, z dne 15. 10. 2002. 
143 http://www.times.si/svet/za-rusijo-evropske-sodbe-iz-strasbourga-po-novem-neobvezujoce--
c96aaee08fe6f500974ce9bf52d7aa7a457b535b.html. 
144 Coote v. Granada Hospitality Ltd, Zadeva C-185/97 z dne 22. 9. 1998. 
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sodnega nadzora ne bi bilo učinkovito, če zaščita ne zajema ukrepov, ki jih lahko delodajalec 
sprejme kot reakcijo na sodne postopke. Strah pred takimi ukrepi, kjer proti njim ni na voljo 
nobenega pravnega sredstva, lahko odvrača delavce, ki se štejejo žrtve diskriminacije ali 
trpinčenja, od uveljavljanja njihovih zahtevkov v sodnih postopkih in posledično ogroža 
izvajanje ciljev direktiv.  
Izjemno veliko primerov se nanaša na Evropsko investicijsko banko (EIB) in Evropski 
parlament kot delodajalca, zato bom na tem mestu omenila in za vsako stranko na kratko 
predstavila le po eno zadevo. Tožnik je kot javni uslužbenec proti Evropski investicijski banki 
(EIB) zatrjeval, da je slednja kršila dolžnosti skrbnega ravnanja in pomoči, saj je tožnik o 
psihičnem nadlegovanju in ustrahovanju s strani dveh zaposlenih opozarjal nadrejenega, 
oddelek za človeške vire in predsednika EIB, nobeden pa ni ukrepal. Ravnanja so trajala več 
mesecev, pri tem ni bilo upoštevano niti mnenje zdravnika specialista, da bi tožnika premestili 
drugam. Tožnik je utrpel depresijo, občutek tesnobe in manjvrednosti ter vse ostale simptome, 
zato je iz vseh navedenih razlogov sodišče tožbi ugodilo.145  
Podobno je bilo dejansko zdravstveno stanje tudi v naslednjem primeru tožeče stranke kot 
parlamentarne pomočnice (javne uslužbenke) proti Evropskemu parlamentu kot delodajalcu, 
pri kateri je njen zdravnik spoznal anksiozno-depresivno stanje, sindrom izčrpanosti ter ostale 
težave zaradi psihičnega nadlegovanja na delovnem mestu (trpinčenja) s strani nadrejenega 
poslanca. Tožnica je o tem opozorila ustrezen posvetovalni odbor, nato pa je kmalu prejela 
odpoved zaradi izgube zaupanja. SEU je odločilo v njeno korist in je razglasilo odločbi o 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi ter o njeni prošnji za pomoč za nični, dosodilo pa ji je tudi 
odškodnino v znesku 50,000.00 EUR.146 
Trpinčenje na delovnem mestu torej ni vsako neprimerno ali sporno ravnanje delodajalca, 
sodelavca ali podrejenega, ampak gre za objektivizirano obliko moralno in etično spornega ter 
očitno negativnega ravnanja. Nekoliko višji toni komunikacije ali kakšne vsakdanje 
konfliktne situacije ali prepiri v skladu s sodno prakso ne predstavljajo trpinčenja, saj 
subjektiven občutek delavca ni bistvena okoliščina, temveč morajo ravnanja izpolniti 
objektivni pogoj. Odločilno v takih primerih je, kako bi ravnanje videl in ga ocenil povprečni 
delavec, tako da različna karakteristično pogojena ravnanja ali vsake reakcije posameznikov v 
določenih okoliščinah ne moremo pripisati delodajalcu. 
                                                             
145 CG v European Investment Bank (EIB), zadeva F-103/11 z dne 10. 7. 2014. 




Glede na sodno prakso ESČP je hitrost in odzivnost odgovornih ter pristojnih organov 
ključna. Še posebno je slednje pomembnejše, kadar je trpinčenje izvedeno s strani ne le enega 
posameznika, temveč skupine, kjer ima skupinsko ravnanje na žrtev toliko večje negativne 
učinke. Številčno gledano je povzročiteljev več, ljudje počnejo v večjem številu take 
negativne stvari, ki jih sicer sami ne bi izvajali in si niti ne predstavljajo oziroma se ne 
zavedajo, da so takih neprimernih ravnanj sposobni. Pri tem bi lahko govorili o črednem 
nagonu ljudi, kjer zgledi prevzamejo nekatere ostale posameznike, oblikuje se enaka 
»miselnost« in morebitno zatiskanje oči pred resnico, saj gre za podreditev pravilom skupine. 
Pojave trpinčenja je težko dokazovati, še zlasti, ker se tisti, ki bi lahko navedbe in dogodke 
potrdili, to bojijo storiti, iz strahu pred lastnim izpostavljanjem. Tisti, ki opozarjajo na 
pravilnosti, pa pogosto postanejo žrtve, tako »za kazen«.  
Pred slovenskimi sodišči lahko odgovorni delodajalec hitro ovrže svojo odgovornost in 
dokaže, da trpinčenja ni bilo oziroma je storil vse, kar je bilo v njegovi moči za varstvo. Pri 
natančnem branju in osebnem poznanstvu nekaterih zadev v zvezi s trpinčenjem na delovnem 
mestu se človeku, predvsem zaradi zavrnilnih utemeljitev in nizkih odškodnin, postavi dvom, 
koliko sodišča dejansko uresničujejo načelo obrnjenega dokaznega bremena in spoznajo 
elemente trpinčenja. Ker se zahtevek iz razloga trpinčenja postavi velikokrat ob končanju 
delovnega razmerja in vložitvi tožbe zaradi nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi, kjer 
imajo delovna sodišča precej sporna stališča, upam, da se to ne bo odražalo tudi pri tožbah na 
podlagi trpinčenja.  
Z zadnjo prikazano sodno odločitvijo SEU, po kateri je evropsko sodišče prisodilo 50.000 
EUR odškodnine, sem želela poudariti tudi višino odškodnine. Zneski odškodnin v Sloveniji 
ne bi smeli biti tako nizki, saj po sedanji sodni praksi znašajo do največ 10.000 EUR. Višina 
odškodnine v primerih trpinčenja je pri nas torej bolj v skladu s splošnimi obligacijskimi 
načeli oziroma je odmerjena pavšalno, morala pa bi biti sorazmerna glede na konkretni 
primer. Če se glede ravnanj trpinčenja in kršenja določb po ZDR-1 uporablja presoja na 
konkretno zadevo, bi se morale na tak način izrekati tudi sankcije: v skladu s plačilno 
spodobnostjo in bilanco tožene stranke kot delodajalca, glede na krivdo, obseg škode in poseg 
v dobrino,
147
 plačo žrtve ter njen morebiten prispevek k ravnanju, ponovitve kršitve itd. Pri 
tem se mi zdi sporno tudi subjektivno pogojevanje nepremoženjske škode ter numerus clausus 
določene vrste nepremoženjske škode. 
 
                                                             




Žrtve oziroma tarče trpinčenja na delovnem mestu trpijo za hudimi psihičnimi in socialnimi 
posledicami, zato je hiter odziv ob prijavi ali opozorilu nujen. Poleg natančno navedenih 
ukrepov in postopanja v primeru tega neželenega pojava obstaja tudi neformalna pot, če se 
žrtev boji vidneje posredovati. V Sloveniji za pomoč in podporo pri uveljavljanju pravnih 
sredstev poleg pravniške stroke poznamo tudi kar lepo število društev ter raznoraznih skupin 
oziroma gibanj – treba se je le obrniti nanje za mnenje ali spodbudo.  
Poleg zdravljenja in formalnih sredstev poznamo več neformalnih ukrepov, kot na primer 
kognitivne terapije, sodelovanje v podpornih skupinah itd. Postopkovno lahko žrtev ali tarča 
trpinčenja poda anonimno prijavo pristojnemu inšpektorju za delo, lahko se za mnenje obrne 
na Varuha človekovih pravic ali Zagovornika načela enakosti, ki sicer nimata neposrednih 
pooblastil za ukrepanje. Nadalje lahko delodajalca (pisno) opozori, če ta kot objektivno 
odgovoren še kar ne ukrepa, pa lahko delavec zahteva tudi sodno varstvo. Natančnejši ukrepi 
in pristojnosti organov ter natančno postopanje so opisani v nalogi, prav tako sem celovito 
pravno sfero podkrepila tudi s pravnim razvojem in podlagami za varstvo, navsezadnje pa 
zaključila z bistvenimi vidiki sodne prakse. 
Pri razlagi sicer dobre zakonske definicije se slovenska sodišča glede na raziskano veliko 
število negativnih sodnih odločb striktno opirajo tudi na definicijo in raziskave po Leymannu, 
ki je zagovarjal dolgotrajne značilnosti trpinčenja, saj se morajo izvršitvene oblike pojavljati 
vsaj enkrat do dvakrat tedensko v dobi najmanj pol leta. Slednje stališče se mi zdi glede na 
slovensko fleksibilnost trga dela in značilnost naših pogodb o zaposlitvi, ki so večinoma za 
določen čas do enega leta in imamo v primerjavi s tujimi državami (npr. Avstrijo) razmeroma 
kratke odpovedne roke, absolutno prestrogo. Tudi pod predpostavko, da žrtev trpinčenja nima 
krajše oblike pogodbe o zaposlitvi za določen čas, ob slabem in neprimernem ravnanju z 
elementi trpinčenja zaradi neodzivnosti Inšpektorata za delo – če zadevo žrtev sploh prijavi – 
ne bo čakala šest mesecev na izpolnjenost pogojev za uspešnost tožbe. Žrtev je kot delavec že 
tako ekonomsko odvisna oseba in se boji ukrepati zaradi morebitnega neizplačila plače in 
prispevkov.  
Poleg tega je za slovenski prostor treba opozoriti tudi na t. i. študentsko delo, ki predstavlja 
specifiko in dualnost na trgu dela. Na tem področju zaradi večje ali manjše fleksibilnosti 
delovnega časa in obdobja nimamo podanega natančnega časovnega dejavnika v zvezi z 
elementi delovnega razmerja, saj je potrebna presoja vsakega konkretnega razmerja, čeprav 
študenti delajo več mesecev ali celo let. Postavlja se vprašanje, kako bo zaradi pogodbene 
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nevezanosti odločalo sodišče v primeru študentov, saj se že tako po dolgotrajnem delu preko 
napotnice nočejo odločiti niti za vložitev tožbe za ugotovitev delovnega razmerja. Obdobje 
šestih mesecev se mi za naše razmere večjega števila krajših pogodb za določen čas 
(predvsem mladih) zdi predolgo, prav tako se mi zdijo prenizke tudi prisojene odškodnine, kar 
tudi sem natančno prikazala v nalogi.  
V zniževanje delavskih pravic in standardov ter več fleksibilnosti in nižanja stroškov dela je 
nagovarjala Organizacija za gospodarsko sodelovanje in razvoj (OECD), ki je v 90. letih 
izdelala analize v namene spodbujanja novih zaposlitev, in pa EU zaradi prostega pretoka 
oseb in storitev za evropski trg dela. Učinek je bil skoraj obraten, saj novih zaposlitev na 
račun nižanja delavskih pravic ni, pojavljajo pa se novi načini kršitve zakonodaje in 
človekovih pravic, kar sledi v trpinčenje in kršitve delavčevega dostojanstva oziroma 
integritete. Na nasprotnem polu so prizadevanja MOD, ki je pretirano fleksibilnost in trend 
zmanjševanja delavskih pravic zavračala, češ da to ne more biti razlog za višjo zaposljivost, 
kar se je tekom let izkazalo za resnično. V sedanjem času govorimo o negativnem vidiku v 
smislu prekarnosti dela, ki je sicer samo drugo ime za kratenje delavskih pravic, je pa odlična 
podlaga tudi za oblike trpinčenja na delovnem mestu, saj je delavec v stalnem konkurenčnem 
boju za delo in je v ta namen pripravljen znižati lastne zakonske pravice.  
Žrtev trpinčenja na delovnem mestu se mora temu upreti že v začetni fazi, kar je tudi najlažje, 
razen če je pripravljena prenašati kršitve svojih temeljnih pravic, ki pa jih priče in ostali ne bi 
smeli tolerirati. V primeru, da se žrtev za ukrepanje odloči kasneje, ker elementov trpinčenja 
mogoče prej niti ne prepozna, se mora boriti za svoje pravice in svoj prav do konca. Za pojav 
trpinčenja smo krivi vsi v smislu celotne družbene entitete in politika, ker namesto delavca 
kot osebe gleda nanj kot na blago, kar pa je napačen pogled. Razlogi za nastanek po mojem 
mnenju tako zagotovo niso v migrantih in ostalih zunanjih dejavnikih, temveč v pričakovanju 
družbe in pomanjkanju empatije do sočloveka. Znake trpinčenja na delovnem mestu bi morala 
prepoznati vsaka žrtev in tudi vsak delavec ter takoj ravnati v skladu z iura vigilantibus 
scripta sunt, torej proaktivno in se takim kršitvam vedno upreti, ker smo za standarde dela 
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